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إن الرضا الوظيفي في المؤسسات الاتحادية بالغ الأهمية لأنه يعكس حالة الموظف وبيئة العمل 
نه من الضروري مقارنة مستويات أه، كما ئف عمل الموظف وتطوير أداوإمكانية تحسين ظرو
 وذلك من أجل الحصول على ،الرضا الوظيفي في المؤسسات الحكومية ذات طبيعة العمل المتشابهة
 مقارنة علمية بين بيئات عمل تشترك بصفات وظيفية رئيسية مثل تشابه المهام والمخرجات الوظيفية. 
تحادي ولعل الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي، ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الا
إذ أن أهم مهام وزارة الدولة لشؤون  ،الحكومية ذات طبيعة العمل المتشابهة المؤسسات أبرز من هما
 بمباشرة يتعلق فيما الاتحادي الوطني والمجلس الحكومة بينالمجلس الوطني الاتحادي هي (التنسيق 
 التشريعات ادعدإ في المشاركةو ،الدبلوماسية البرلمانيةوالتشريعية والرقابية  لاختصاصاته المجلس
 ).  الاتحادي الوطني المجلس بدور الصلة ذات
الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانة العامة  ياتولذلك جاءت هذه الدراسة، للتعرف على مستو
للمجلس الوطني الاتحادي، ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، والمقارنة بينهما، إلى 
 .  جوانب القوة والضعف فيما يتعلق بمستويات رضا الموظفينعرف على جانب الت
اهج اعي) الذي يعد أنسب المنم المنهج الوصفي التحليلي (أو ما يسمى بالمسح الاجتماتم استخد وقد
، منها وموظفة) موظف 120وقد تكونت عينة الدراسة من ( .ة لتحقيق أهداف هذه الدراسةيمالعل
) موظف وموظفة من 18(و) موظف وموظفة من الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي، 160(
 .الاتحادي الوطني المجلسوزارة الدولة لشؤون 
بناء  على الأدبيات  بتصميمها استبانة محكمة قامت على الباحثة عتمدتالدراسة ا أهداف ولتحقيق
 تأكدت وقد، "الحكومي للتميّز خليفة الشيخ برنامجمعايير " معيار "نتائج الموارد البشرية" من وعلى
 .عالية بدرجة وثابتة لقياسه أعدته فيما صادقة الاستبانة أنمن  الباحثة
 :يلي ما الدراسة نتائج أظهرت وقد 
الوظيفي بشكل عام لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني  الرضامستوى  
 ما. مستوى مرتفع إلى حد  دي هو الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحا
متوسط درجة رضا موظفي الأمانة أقل بشكل ذي دلالة إحصائية من متوسط درجة رضا موظفي  







 :منها نذكر التوصيات، من بعدد الدراسة انتهت وقد
بعين  الاقتراحات والملاحظات التي أبداها الموظفون الُمجيبون أوصت الدراسة أن تؤخذ 
ميزات م إضافةو، والتي منها: (تطوير نظام الترقيات، وتقليل شروط سنوات الترقية؛ الاعتبار
بدأ ضرورة مراعاة مووفاعلة للتقييم الوظيفي؛  حديثةوضع آلية و؛ العامةالأمانة  خاصة لموظفي
 ق الأمان الوظيفي وخلق بيئة عملتحقيو تكريم الموظفين بشكل دوري؛و المساواة والشفافية؛
 يجابية).إ
ور الاهتمام بتوفير فرص متكافئة للتطبن على العمل في الأمانة العامة لقائميالدراسة ا أوصت وقد 
توفير و ،تطبيق نظام للتطور الوظيفي يعتمد على نتائج تقييم الأداءو ،والترقيات الوظيفيةالمهني 
سهولة تقديم و ،دون تمييزببيئة عمل تُراعي التنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم 
نظيم تورشادات للموظفين بشكل منتظم، شرح القوانين واللوائح والإو ،الاقتراحات لتطوير العمل
 .نشاطات اجتماعية وثقافية ورياضية
التعرف على مستوى الرضا الوظيفي في  مبعد ما ت الدراسة الباحثين في هذا المجال أوصت كما 
 ،بإعداد الدراسات المتعلقة بالسعادة في ذات المؤسسة الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي
وذلك لارتكاز السعادة على عنصر الرضا كأساس لها، بالإضافة إلى مواصلة البحوث والدراسات 
سسات وذلك بسبب ندرتها في المؤ ،في الرضا الوظيفي لدى موظفي البرلمانات العربية والأجنبية
بتبني الدراسات المتعلقة بأثر توصي أيضا كما  ،هذه المؤسسات مكانةذات الطابع البرلماني و
المؤسسية على الرضا الوظيفي لدى العاملين، نظرا  لأهمية أثر هذا النهج الإداري  الحوكمة
 .الرشيد)
 








ناونعلا ولاصخلم ةغللاب لإاةيزيلجن 
Job Satisfaction as an Indicator of the Effectiveness of Human 
Resources Management Governance System in Parliamentary 
Institutions in the United Arab Emirates 
Abstract 
Job satisfaction in federal institutions is critically important because it reflects the 
employee's attitude, work environment, possibility to improve the employee's working 
conditions and to develop his performance. It is also necessary to compare job 
satisfaction levels among the governmental institutions of similar work nature in order 
to obtain scientific comparison between work environments that share key functional 
characteristics such as similarity in tasks and functional outputs.  
The General Secretariat of Federal National Council and Ministry of State for Federal 
National Council Affairs are of the most prominent governmental institutions of a 
similar work nature, where the most important functions of Ministry of State for 
Federal National Council Affairs are (coordination between the Government and the 
Federal National Council in relation to the Council's practice of its legislative, 
supervisory and parliamentary authorities, and participation in preparing legislations 
relating to the role of the Federal National Council). 
This study has been conducted to identify job satisfaction levels among employees 
working for the General Secretariat of Federal National Council and Ministry of State 
for Federal National Council Affairs, and to compare between them, as well as to 
identify the strengths and weaknesses in terms of employee satisfaction levels.  
The reseracher adopted the descriptive analytical (or so-called social survey) as a 
methodology for the study because it is considered the most appropriate methodology 
to achieve the objectives of this study. The study sample included (183) male and 
female employees-(163) employees of this sample were males and females working 
for the General Secretariat of Federal National Council- and (20) male and female 






In order to achieve the objectives of the study, the researcher relied on a precise 
questionnaire designed by her based on a relevant literature and on "human resources 
results" criterion, which is one of the criteria stated in "Sheikh Khalifa Program for 
Government Excellence. The researcher made sure that the questionnaire is valid by 
applying a method to measure its validity and that it is extremely persistent. 
The results of the study have showed the following:  
- The job satisfaction level, in general, among employees working for the General 
Secretariat of Federal National Council and employees working for Ministry of 
State for Federal National Council Affairs is fairly high. 
- The average of job satisfaction level among employees working for the General 
Secretariat of Federal National Council is statistically significant, less than the 
average of job satisfaction level among employees working for the General 
Secretariat of Federal National Council and employees working for Ministry of 
State for Federal National Council Affairs in terms of many aspects of work. 
- The average of job satisfaction level among employees working in functional levels 
(Leadership and Supervision levels) is statistically significant, less than the average 
of job satisfaction level among employees working in functional levels (executive, 
technical and specialized levels) in terms of aspect of work environment. 
The study concluded with a number of recommendations, including but not limited to: 
o Taking into account the suggestions and observations made by the responding 
employees, including: (a) developing promotions system, reducing terms of 
promotion years, adding special privileges to employees working for the General 
Secretariat, developing a modern and effective job evaluation mechanism, the 
need to observe the principle of equality and transparency, achieving job security 
and creating a positive working environment). 
o Special Recommendations for Staff involved in the Administration of the General 
Secretariat: (Ensuring provision of equal opportunities for professional 
development and career promotions, implementing a system of career 






environment that respects cultural and social diversity of the employees and to 
deal with them without discrimination, facilitating the process of providing 
suggestions for work development, explaining laws, regulations and guidelines 
for employees on a regular basis, and organizing social, cultural and sports 
activities). 
o Special Recommendations for Researchers in this Field: (After identifying the job 
satisfaction level in the General Secretariat of Federal National Council, the 
researcher recommends to prepare studies on happiness in the same institution, as 
happiness is based on satisfaction element, as well as to continue research and 
studies on job satisfaction among employees working for Arab and foreign 
parliaments because the research in this field is scarce, especially in parliamentary 
institutions of the parliament, and because of the importance of these institutions. 
The researcher further recommends that studies on the impact of corporate 
governance on job satisfaction among employees should be adopted, due to the 
importance of the impact of this rational administrative approach.) 
 
Keywords: United Arab Emirates, job satisfaction, governance, Federal National 







ه لآعلى ولمين و الصلاة و السلام على المبعوث رحمة للعالمين سيدنا محمد االحمد الله رب الع 
 وصحبه أجمعين: 
 "..لأزيدنكملئن شكرتم  متأذن ربك بقوله تعالى "وإذ عملاو
 يسرنيو .إتمام هذا العمل في لي تعالى هومنها توفيق ،تحصى ولاالله على نعمه التي لا تقدر  نشكر
لإنجاز هذا العمل، فتجاوزت بفضل  والمساعدة العون يد مد من لكلالشكر والامتنان  بجزيلأتقدم  أن
أعارني  وألي نصيحة،  أسدىكل صعب، وتسهل لي كل عسير، فشكرا  لكل من  ومساعدتهمالله 
 غيب.الظهر بلي  دعامرجع، أو صحح لي حرفا ، أو 
 رافشالذي شرفني بقبول الإ ،الفتاح ياغي إلى أستاذي الدكتور عبد والتقدير الشكر آيات وأوجه
 . الجزاءفجزاه الله خير  القيمة،دعمه وتوجيهاته  وعلى البحث هذا على
 في لدعمهملى الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي، إوالتقدير  العرفانأتقدم بخالص  كما
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 العام للدراسة طارالإ :الأول الفصل
والعملية  العلمية وأهميتها وأهدافها الدراسلللللة بمشلللللكلة التعريف صللللللالباحثة في هذا الف تناولت
 .بمفاهيمها والتعريف
 ةالدراس مقدمة: أولاا 
 مرالأ ،حكومية أو خاصة سواء  كانت لأية مؤسسة العصب والعمود الفقري الموارد البشرية تشكل
وذلك لأن هذه الموارد بفئاتها المختلفة:  ،لإقامتها لازما   أمرا   البشرية الموارد وجود من يجعل يالذ
والمهنية، حينما تعمل وفقا  لأساليب وسياسات وخطط معينة لتحقيق  ،والعلمية ،الإدارية، والفنية
في  قيقي. والعنصر البشريالح أهداف محددة، فإنها تشكل البناء التنظيمي للمؤسسة وتعطيه معناه
لى عناية واهتمام خاصين من أجل ضمان إويحتاج  ،المتحدة مورد نادر مارات العربيةدولة الإ
فمهما زاد رأس المال وزادت الموارد والأجهزة والتقنيات  .مشاركته في الارتقاء بهذه الدولة الحديثة
 اعرمشفهو صاحب أحاسيس و ،أما الإنسان .فإن مردودها ثابت ولا يتأثر إلا بظروف محددة ،الحديثة
هتمام يجب الا . لذلك،أو وظيفية أو بيئية ،مل وظروف عديدة سواء كانت عوامل شخصيةتتأثر بعوا
سهامه في العملية الإنتاجية. إبه ودراسة كافة العوامل المؤثرة في سلوكه الوظيفي من أجل ضمان 
فقد أطلق مكتب رئاسة مجلس الوزراء  .ا عن العمل اهتمام قيادات الدولةوقد نالت ظاهرة الرض
والتي شملت أربعة محاور  ،6018-4018ر مشروع الممكنات الحكومية للدورة الاستراتيجية الموق
أطلقت الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية  ،وعليه .هاورامح إحدى الموارد البشرية تكان
عشر  ينثخمسة مؤشرات استراتيجية وا متضمنة   4018 عام مؤشرات ممكنة الموارد البشرية
 قبالتنسيقامت الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية  ،5018وفي بداية عام  .مؤشرا  تشغيليا  
حيث شملت ستة مؤشرات استراتيجية  ،الوزراء الموقر بتحديث المؤشرات مجلس مع مكتب رئاسة
ؤشر م ن، كان على رأس المؤشرات الاستراتيجية مؤشر الرضا الوظيفي تلاهايومؤشرين تشغيلي






تحسين  حول عصف ذهنيوجلسات تم عقد ورشة عمل  ،5018 من عام الموظفين. وفي نوفمبر
بحضور مدراء الموارد البشرية  4018مؤشرات دراسة الرضا الوظيفي التي أجريت في عام 
 كان من .فكار والمقترحاتوالتي نتج عنها الكثير من الأ ،لتميز المؤسسي في الحكومة الاتحاديةوا
سعاد إحوكمة المؤسسات في القطاع العام على محور  على تركيزالضرورة  هذه المقترحات
بيئة سعد أوقد قامت الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية منذ استلام نتائج دراسة " .الموظفين
بالتنسيق مع مكتب رئاسة مجلس الوزراء الموقر بتحليل ومناقشة نتائج الدراسة " 5018م عمل لعا
وذلك لوضع تصور حول مدخلات الخطط الحكومية  لتحسين مؤشرات  ،من جميع الجهات الاتحادية
دى ل رضا الوظيفيللتحادية، وذلك إيمانا منها بأن دراسة أسعد بيئة عمل على مستوى الجهات الا
فإما أن يكون سعيدا  وفي غاية الرضا ويساهم بشكل فعال في حركة  .أهمية خاصة العاملالفرد 
 وإما أن يكون ساخطا  ومنزعجا  فيكون تأثيره عكسيا على العملية الإنتاجية بشكل كامل. ،الأداء
مؤسسات في الومن هذا المنطلق تأتي الدراسة الراهنة لتسلط الضوء على مدى تحقق الرضا للعاملين 
يتناول  فصول ستةالبرلمانية، وتحديد أهم الجوانب العملية والشخصية المؤثرة في رضاهم من خلال 
 يتناولو ،الإطار النظري والدراسات السابقةالعام للدراسة والفصل الثاني  الإطارفيها الفصل الأول 
 .الحوكمة وواقع الأمانة العامة للمجلس الوطني ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الثالثالفصل 
وأما  ،تحليل نتائج الدراسة الميدانيةالخامس  والفصلمنهجية الدراسة  الرابعالفصل يتناول  بينما
 النتائج والتوصيات. يقدمف السادس
 الدراسة : أهميةثاني ا 
تناول المؤسسات الاتحادية ذات الطابع البرلماني في دول الخليج قليلة هي الدراسات العلمية التي ت
. وبما أن دولة الإمارات العربية على وجه التحديد مارات العربية المتحدةالعربي عامة وفي دولة الإ
 فقد أسست الحكومة الاتحادية وزارة معنية بتنظيم ،المتحدة رائدة في مجال تطوير العملية البرلمانية






التنسيق بين الحكومة والمجلس الوطني الاتحادي فيما يتعلق بمباشرة المجلس الوطني مسؤولة عن 
عداد التشريعات ذات الصلة بدور المجلس الوطني إوالمشاركة في  ،الاتحادي لاختصاصاته
ول لها حخرى تأية اختصاصات أعلام المتعلقة بالحياة النيابية وشراف على شؤون الإوالإ ،الاتحادي
لعمود ا وهي ،أما الأمانة العامة للمجلس الوطنيبمقتضى القوانين واللوائح وقرارات مجلس الوزراء. 
ية الفن ا كل الإداراتهتتكاتف في ،ضمن منظومة عمل جماعية ا  ورائد امهم ا  دورالفقري الذي يلعب 
والإدارية لتقديم أفضل أداء متميز يساند ويدعم عمل أجهزة المجلس لممارسة اختصاصاته الدستورية 
فيما ة ويمكن تفصيل جوانب أهمية الدراس في المجالات التشريعية والرقابية والدبلوماسية البرلمانية.
 :يلي
ا ونتائج علمية حول رض تزويد أصحاب القرار الإداري في المؤسستين المذكورتين بمعلومات 
 الموظفين لديهم.
 لموظفين وبما يعكس بيئة العمل فيعلمي مصمم خصيصا  لقياس رضا ا استبياناستخدام  
 ،قةمعمالمؤسستين ذات الطابع البرلماني بدلا  من الدراسات المتفرقة وغير المنتظمة وغير ال
 والتي قد تجريها هاتين المؤسستين من فترة لأخرى.
 الربط بين سعادة الموظفين ورضاهم عن عملهم.محاولة  
 تقديم توصيات علمية لتحسين جوانب العمل المختلفة. 
 وأة الأسباب الكامنة وراء ارتفاع مقارنة مستويات الرضا في المؤسستين المذكورتين ومعرف 
 انخفاض رضا الموظفين.
لمية بحيث تضيف قيمة ع ،إثراء أدبيات الدراسة وتقديم دراسة علمية في مجال الرضا الوظيفي 
 وعملية للأدبيات المتوفرة في هذا المجال.






 الدراسة مشكلة :ثالث ا 
ك أن هناك ولا ش .يعد الرضا الوظيفي تعبيرا  عن انسجام الحالة النفسية للموظف مع حالته الوظيفية
عوامل مؤثرة في رضا الموظف عن وظيفته وبيئة عمله. ولعل عدم دراسة مستويات رضا الموظفين 
بشكل علمي، والوقوف على الأسباب التي قد تؤثر على الرضا الوظيفي، أو الأسباب التي تجعل 
تي مشكلات الالموظفين في مؤسسة دون غيرها يتمتعون بمستويات رضا أعلى من غيرهم من أهم ال
الأساسي من الدراسة الحالية هو استخدام آلية  فالغرض المؤسسات الحكومية. عمل قد تعيق تطور
قياس علمية لقياس الرضا الوظيفي لدى الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي بهدف معرفة 
ة برضا موظفي مستويات رضاهم والعوامل المؤثرة فيها من خلال مقارنة رضا موظفي الأمانة العام
وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي. وبما أن نظام هيئة الموارد البشرية الاتحادية 
المعمول به في وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي يختلف عن نظام الموارد البشرية 
تأثير النظامين  فمن الضروري دراسة كل من ،المستقل للأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي
ياس لا أنه لم يتم قإعلى رضا الموظفين، حيث يتم قياس رضا الموظفين في الوزارة بشكل دوري، 
. ومن هنا تأتي أهمية من قبل ا معا  مالرضا الوظيفي في الأمانة بمنهجية علمية دقيقة أو مقارنته
ن في تؤثر على رضا الموظفي العوامل التي في بحثلمحاولة أكاديمية ل التي تعتبر الدراسة الحالية
 كلا المؤسستين اللتين يتداخل عملهما ومهامهما بشكل كبير. 
مسللتوى الرضللا  هوما  :لدراسللةل يينالرئيسلل التسللاؤلينا جاءت هذه الدراسللة لاجابة على نومن ه
في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي، ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوظيفي لدى العاملين 









 الفرعية التالية: التساؤلاتنبثق مجموعة من ت ينالرئيسي التساؤلين ينومن هذ
 الدراسة تساؤلات :رابع ا 
 ؟في الأمانة العامة، ووزارة الدولةمستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين  هوما  .0
 ،لدى العاملين في الأمانة العامة جوانب العمل الأكثر تأثيرا  على مستوى الرضا الوظيفي هيما  .8
   الدولة؟ووزارة 
بين مستويات الرضا الوظيفي  معنوية (إحصائية)) ذات دلالة اتقوفر( اتاختلاف هل هناك .1
 ؟للعاملين في الأمانة العامة ومستويات الرضا الوظيفي للعاملين في وزارة الدولة
هل هناك اختلافات (فروقات) ذات دلالة معنوية (إحصائية) في متوسط درجة الرضا الوظيفي  .4
فئة مقر العمل، الم الوظيفية (هخصائص باختلاف-لدى العاملين في الأمانة العامة ووزارة الدولة 
 )؟العمل سنواتالوظيفية، عدد 
وسط درجة الرضا الوظيفي هل هناك اختلافات (فروقات) ذات دلالة معنوية (إحصائية) في مت .5
م الشخصية (الجنس، الحالة هخصائص باختلاف-لدى العاملين في الأمانة العامة ووزارة الدولة 
 جتماعية، الجنسية، العمر، المستوى التعليمي)؟الا
في طرحها لتطوير العمل في الجهة  ونأهم الملاحظات أو المقترحات التي يرغب الموظف هيما  .6
 ؟التي يعملون بها
 فرضيات الدراسة :خامس ا 
لجوانب العمل المختلفة  )51.1ذات دلالة إحصللللللائية (عند مسللللللتوى دلالة  إيجابي هناك تأثير .0
أداء الجهة واسلللللللتقرارها، والتطّور المهني، ورؤية الجهة وق يادت ها، و(الانطباع عن الجهة، 
بيئة العمل وأجوائه، ووالتجهيزات والمعدات،  ،ظروف العملوالمزايا والعلاوات الإضلللافية، و






للعاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشللللللؤون المجلس الوطني 
   الاتحادي.
مسللتويات الرضللا الوظيفي في ) 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصللائية (عند مسللتوى دلالة  .8
للعاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ومسلللتويات الرضلللا الوظيفي للعاملين في 
 .وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني
) في متوسلللللط درجة الرضلللللا 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصلللللائية (عند مسلللللتوى دلالة  .1
الوظيفي لدى العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشلللللللؤون 
 مقر العمل. باختلاف- الاتحاديالمجلس الوطني 
درجة الرضلللللا وسلللللط مت) في 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصلللللائية (عند مسلللللتوى دلالة  .4
لدى العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشلللللللؤون الوظيفي 
 .الفئة الوظيفيةباختلاف - المجلس الوطني الاتحادي
) في متوسلللللط درجة الرضلللللا 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصلللللائية (عند مسلللللتوى دلالة  .5
نة ال عامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة ا لدولة الوظيفي لدى الموظفين ال عاملين في الأما
 باختلاف سنوات الخبرة الوظيفية لهم.-لشؤون المجلس الوطني الاتحادي 
) في متوسلللللط درجة الرضلللللا 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصلللللائية (عند مسلللللتوى دلالة  .6
 ووزارة ا لدولةالوظيفي لدى الموظفين ال عاملين في الأما نة ال عامة للمجلس الوطني الاتحادي 
 باختلاف الجنس.- لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
)  في متوسللللط درجة الرضللللا 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصللللائية (عند مسللللتوى دلالة  .7
الوظيفي لدى الموظفين ال عاملين في الأما نة ال عامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة ا لدولة 






) في متوسلللللط درجة الرضلللللا 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصلللللائية (عند مسلللللتوى دلالة  .2
الوظيفي لدى الموظفين ال عاملين في الأما نة ال عامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة ا لدولة 
 باختلاف جنسيتهم.-لشؤون المجلس الوطني الاتحادي 
) في متوسلللللط درجة الرضلللللا 51.1لالة هناك فروقات ذات دلالة إحصلللللائية (عند مسلللللتوى د .9
الوظيفي لدى الموظفين ال عاملين في الأما نة ال عامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة ا لدولة 
 مي.يباختلاف المستوى التعل-لشؤون المجلس الوطني الاتحادي 
) في متوسللللط درجة الرضللللا 51.1هناك فروقات ذات دلالة إحصللللائية (عند مسللللتوى دلالة  .10
الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة  الوظيفي لدى
 باختلاف حالتهم الاجتماعية.-لشؤون المجلس الوطني الاتحادي 
 المتغيرات ونموذج الدراسة المفترض :سادسا
 :المتغيرات المستقلة في الدراسة
ل، مقر العموفئات الدراسللة الرئيسللة، الخصللائص الشللخصللية والوظيفية لأفراد الدراسللة: ( .0
مؤهل الوالعمر، والجنسللية، والجنس، و سللنوات الخبرة الوظيفية،والمسللتويات الوظيفية، و
 ).الحالة الاجتماعيةو العلمي،
التطّور المهني، ورؤية الجهة وقيادتها، والانطباع عن الجهة، ة: (يجوانب العمل الرئيسلللللل  .8
ظروف العمل والتجهيزات والمزايا والعلاوات الإضلللللللافية، وأداء الجهة واسلللللللتقرارها، و










 :المتغيرات التابعة في الدراسة
 المتغير التابع (الأساسي) الأول في الدراسة هو درجة الرضا الوظيفي العام.  .1
 
 
 نموذج الدراسة المفترض :)0( رقم شكل
 الدراسة أهداف :ا بعسا
 :إلى الدراسة تهدف
، العامة للمجلس الوطني الاتحادي مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانةالتعرف على  .0
 .ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
التعرف على جوانب القوة والضعف فيما يتعلق بمستويات رضا الموظفين العاملين في الأمانة  .8
 العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي.
 المستقلةالمتغيرات 
: والوظيفية الخصائص الشخصية.1
الجنس والجنسية و العمر و المؤهل 
العلمي والحالة الاجتماعية و ستوات 
 والفئة الوظيفية .الخبرة الوظيفية 
الانطباع عن جوانب العمل الرئيسية: .2
رؤية الجهة وقيادتها و الجهة
والتطور المهني وأداء الجهة 
واستقرارها والمزايا والعلاوات 
الإضافية وظروف العمل وبيئة 
 العمل
 التابعة المتغيرات
 وه الدراسة في التابع المتغير.1







جوانب العمل الأكثر تأثيرا  على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانة على  عرفتال .1
 العامة للمجلس الوطني الاتحادي، ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي؟  
المقارنة بين مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي  .4
 الوظيفي لدى العاملين في وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي.  وبين مستوى الرضا 
متوسط درجة الرضا الوظيفي لدى دراسة الاختلافات (الفروقات) ذات الدلالة الإحصائية في  .5
العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني 
 م الشخصية والوظيفية.هصخصائ باختلاف-الاتحادي
في طرحها لتطوير العمل  ونالتعّرف على أهم الملاحظات أو المقترحات التي يرغب الموظف .6
 في الجهة التي يعملون بها.
 للدراسة الإجرائية التعريفات: ا ثامن
 الوظيفي الرضا: التابع المتغير .0
 :التالية العناصر خلال من إجرائيا المتغير هذا تعريف وتم
 .الجهة هذه في بالعمل بالفخر الشعور •
 .الجهة هذه في لعملبا بالسعادة الشعور •
 .ورسالتها الجهة رؤية في المشاركة عن الرضا •
 .بالجهة المطبق الترقيات نظام عن الرضا •
 .بموظفيها الاحتفاظ على الجهة حرص عن الرضا •
 .الأجر عن الرضا •
 .للموظفين وآمنه وصحية مريحة عمل بيئة الجهة توفير عن الرضا •







 الدراسة لأفراد والوظيفية الشخصية الخصائص: الأول المستقل المتغير .8
 :التالية العناصر خلال من إجرائيا المتغير هذا تعريف وتم
 ).دبي إمارة أو ظبي أبو إمارة( مقريين عمل جهة لكل: العمل مقر •
 .أنثى أم ذكر: الجنس •
 .أرمل مطلق، متزوج، أعزب،: الاجتماعية الحالة •
 .إماراتي غير أو إماراتي: الجنسية •
 .والتخصصية ،الفنيةو التنفيذية،و الإشرافية،و القيادية،: الوظيفية الفئة •
 .العمر •
 .التعليمي المستوى •
 .الخبرة سنوات •
  الرئيسة العمل جوانب: الثاني المستقل المتغير .1
 : كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: وقيادتها الجهة رؤية •
 وخبراتهم المتوفرة المعلومات على مبنية سلللللللليمة قرارات اتخاذ على الجهة قيادة قدرة  
 .للنتائج وتقديرهم
 .لتحقيقها والسعي بكفاءة الجهة هدافأو ورسالة رؤية عن بالتعريف المدير حرص 
 . نالموظفي مع والحوار الآراء لتبادل واستعدادها مستجدات أو تغييرات أية الجهة قيادة تقبل 
 لتحم على وتدريبهم للموظفين كافية صلللللاحيات تفويض على المباشللللر المسللللؤول حرص 
 .التنفيذ مسؤولية
 . العمل في والتطوير الابتكار على الموظفين العليا دارةالإ تشجيع 
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: المهني التطور •
 .لوظيفيةا ومسؤولياته مهامه تنفيذ في لمساعدته الموظف يتلقاه الذي السنوي التدريب كفاية -






 .إليهم وخبراته معرفته ونقل الموظفين وتوجيه دعم على المباشر المسؤول حرص -
 .يفيالوظ الأداء تقييم نتائج على يعتمد والترقيات الوظيفي للتطور نظام الجهة طبيقت -
 .به والتعريف للموظفين الوظيفي المسار تخطيط على المباشر المسؤول حرص -
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: واستقرارها الجهة أداء •
 في وتغييرات لإجراءات اتخاذها تسللتدعي خارجية مؤثرات أية مع التعامل على الجهة قدرة  
 .خططها
 بالمعلومات موظفيها وتزويد ومبرراتها داخلية تغييرات بأي التعريف على الجهة حرص 
 .التغيير لتقبل اللازمة والأدوات
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: الزملاء مع العلاقة •
 .والتفاهم والود والتعاون بالإيجابية الزملاء مع العلاقة تميز 
 .هاب يكلف التي المهام أداء في صعوبة مواجهة عند زملائه من الكافي التعاون الموظف إيجاد 
 .الزملاء بين إنسانية علاقات بتكوين المتبع العمل أسلوب إتاحة 
 .العمل مكان في باحترام بمعاملته الموظف شعور 
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: الإضافية والعلاوات المزايا •
 .لموظفيها صحي تأمين توفير على الجهة حرص 
  .السنوية إجازتهم على موظفيها حصول على الجهة حرص 
 .للأبناء تعليم بدل قانون تطبيق على الجهة حرص 
 لموظفيها حصللللللرية إضللللللافية وامتيازات خدمات توفير إلى بها أعمل التي الجهة سللللللعي 
 خدمات عروضو أندية، عضويةو الأسعار، مخفضة مشتريات كوبوناتو فندقية، خصومات(
  .)إلخ...  المتحرك الهاتف
 ية،المال العلاواتو الإضللافي، العمل( القانون مع تتماشللى أخرى مزايا لموظفيها الجهة توفير 






 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: والمعدات والتجهيزات العمل ظروف    •
 مواردو أجهزة،و قرطاسلللللللية،( العمل لإنجاز اللازمة المكتبية والأدوات التجهيزات كفاية -
 ).إلخ...
 . اتهاوأدو التقنية لبرامج استخدام أفضل لتحقيق الكافيين والتدريب الدعم الجهة توفير -
 .عملها فعالية وضمان الخدمة مرافق لمختلف دورية صيانة عمل على الجهة تحرص -
 الحريق، مخارج( بها الموظفين وتعريف والسللللللامة الأمن واجراءات معايير الجهة تُطبق -
 ).إلخ...  إخلاء تدريبو إنذار، جرسو
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: العمل وأجواء بيئة    •
 .الجهة في المطبق الاقتراحات نظام خلال من العمل لتطوير الاقتراحات تقديم سهولة -
 .العمل لتنفيذ الموظفون يحتاجها التي والمعرفة والبيانات المعلومات الجهة توفر -
 .حولها الهامة والمعلومات الجهة وفعاليات اخبار لتبادل وواضحة جيدة اتصال قنوات توجد -
 .منتظم بشكل الجهة في للموظفين والإرشادات واللوائح القوانين شرح يتم -
 ينب نسللللانيةالإ العلاقات تعزز ورياضللللية نسللللانيةإو وثقافية اجتماعية نشللللاطات الجهة تُنظم -
 .موظفيها
 دون معهم والتعامل للموظفين والاجتماعي الثقافي التنوع تراعي عمل بيئة بتوفير الجهة تهتم -
 .تمييز
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: وتحدياته بالعمل الاهتمام •
 . العمل ضغوطات تقليل في العمل وزملاء المباشر المدير ودعم تعاون -
 .مسبقا   المهام لتحديد واضحة خطة المباشر المدير وضع -
 .ومتكافئة عادلة بطريقة العمل المباشر المديرتوزيع  -
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: العمل طبيعة    •






 .ةوالكفاء الإنجازات على بناء الوظيفي الأداء تقييم في وعدله المباشر المدير موضوعية -
 .ينالملائم والتوقيت بالأسلوب المتميز الأداء ذوي للموظفين وتكريمهم المدراء تقدير -
 ههوتوجي دوري بشلكل الوظيفي الموظف أداء بمسلتوى التعريف على المباشلر المدير حرص -
 .تحسينه لكيفية
 .وفاعلية وكفاءة بشفافية الوظيفي التظلم نظام تطبيق على الجهة حرص -
 :كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: الجهة عن الانطباع •
 .الأخرى والجهات المجتمع وتقدير وباحترام للعمل ممتازة بسمعة الجهة تحظى -







 الإطار النظري والدراسات السابقة:  الثاني الفصل
 النظري الإطار: أولاا 
 الوظيفي للرضا مفسرة نظريات
. غير أن الرضا عم عنهارضاعدم و فسير رضا العاملين عن وظائفهمظهرت نظريات كثيرة لت
 شاملة لهذه العناصر. معقدة، وتتضمن عناصر متعددة، ولا يوجد حتى الآن نظريةالوظيفي ظاهرة 
 :نلى نوعيإويرى بعض المفكرين بأن النظريات المتعلقة برضا الفرد عن وظيفته تنقسم 
 ).seiroehT tnetnoC( المحتوىنظريات  .0
 .)seiroeht ssecorP(تحكم العمليات  النظريات التي .8
كل عام على العوامل التي تؤثر في رضا الفرد عن وظيفته، بينما تركز وتركز نظريات المحتوى بش
النظريات التي تحكم العمليات على الطريقة التي تتفاعل فيها مكونات، ومتغيرات العمل، وكيفية 
 تأثير ذلك على رضا الفرد عن وظيفته.
 نظريات المحتوى وتشمل النظريات التالية:
 ماسلو).نظرية التسلسل الهرمي للحاجات ( .0
 نظرية العاملين "الدافع، والوقائي" (هيرزبيرغ). .8
 نظريات الإنجاز (ديفيد مكليلاند). .1
وتشير نظريات المحتوى إلى عوامل معينة لدى الأفراد، تجعلهم يتصرفون بنمط معين أكثر من 








 (sdeen fo yhcrareih s'wolsaM) نظرية ماسلو للحاجات 
على  ،الحاجات هي الأسباب وراء كل سلوك. وكل إنسان له عدد من الحاجات تنافس بعضها
. فالحاجة الأقوى في وقت معين الإنساني الحاجة الأقوى أو الدافع الأقوى هو الذي سيحدد السلوك أن
والحاجات المشبعة تنخفض في حدتها. وغالبا ما تدفع الشخص ليحقق  ،سلوك معين تؤدي إلى
منه. كما أن الحاجات التي يجد الشخص استحالة تحقيقها تضعف قوتها على مر  الأهداف المتوقعة
 الزمن.
من أولى النظريات  wolsaM maharbA )4591( تعتبر نظرية عالم النفس ابراهام ماسلو
 :وتتلخص افتراضاتها فيما يلي ،في مجال العمل سلوك الإنسان المهمة لتفسير
وهي الحاجة لتحقيق الذات التي تقود كل  ،يملك الإنسان حاجة نفسية مركزية تحرك سلوكه -0
 .ا  مشتت يا  ئوليس عشوا وموجها   لمواصلة نموه وتعلمه ونضجه، وبطريق يبدو هادفا   فرد
لتحقيق الذات. هذه الحاجات لانسان مجموعة كبيرة من الحاجات الفرعية الضرورية  -8
 .في خمس مجاميع أساسية تنتظم
  من حيث الأولوية للبقاء على شكل هرم. تندرج فيه بترتيب واحد من الأكثر إلحاحا   تترتب -1
  ثم منالأ حاجات أولويات الحاجات للبقاء، تليها أولويات هي أكثر فالحاجات الفيزيولوجية
 .وبهذا يمكننا أن نرسمها على شكل هرم أولويات ،تيةثم الذا ،ثم التقدير ،الحب والانتماء
لا تكون كل المجاميع من الحاجات نشطة سوية وفي آن واحد بل تنشط بالتتابع من  -4
 )4591.wolsaM( الفيزيولوجية إلى تحقيق الذات. الحاجات
 :يمكن تعريف هذه الحاجات على الترتيب كما يلي
الحاجات المادية أو الفيزيولوجية : "هي الحاجات الأساسية للفرد وتتمثل في الحاجات ذات  






لتوازن الجسدي وصيانة الفرد للبقاء، وهي كما يعتقد ماسلو أقوى دوافع ا الحاجات على حفظ
 الحاجات الأخرى في الإلحاح والظهور." عد ذلك تبدأالفرد. ب
 :حاجات الحماية والطمأنينة والأمن: "تتضمن الحاجات الخاصة بالأمان ما يلي 
 .الحماية من المخاطر المادية، الحماية من المخاطر الصحية -
 متوقعة.الغير تدهور الاقتصادي، تجنب المخاطر الحماية من ال -         
الاجتماعية: كالحب والانتماء في علاقة الفرد بغيره، وعدم إشباع هذه الحاجات الحاجات  
 .لدى الفرد عدم التوازن في قدرته على التكيف مع محيطه يخلق
المركز والمكانة والقوة  إلى، الحاجة الآخر لهير: وذلك من خلال احترام الحاجات إلى التقد 
والكرامة لأن الفرد يبحث عن الإحساس بأهمية عمله والحصول على التقدير من  والنفوذ
 .ذلك يدفعه لبذل جهد أكبرو ،المسئولين وزملائه
ما يتفق مع قدراته ومواهبه وكفاءاته وبالتالي  هنا تحقيق كل الفرد يريد الحاجة إلى الإنجاز: 
 .النجاح في عمله تحقيق
أشبعت  فمتى ،فقط عندما تكون غير مشبعة اسلوك، فهي تكون دافعلل اليست دائما دافع ا  الحاجة إذ
ا نشاط كثرالأحاجة معينة لا تعود دافعة. وفي أية فترة من حياة الإنسان تكون مجموعة واحدة هي 
من  في حين تكون المجاميع الأخرى كامنة أو ثانوية. ومتى تم إشباع مجموعة معينة ،ودافعة للسلوك
الحاجات تتوقف عن الدفع في حين تبدأ تنشط المجموعة التالية في السلم، فإذا تمكن الإنسان 
ضمان إشباع حاجاته الفيزيولوجية واطمأن إلى ذلك تصبح هذه المجموعة من الحاجات في  من
وتتوقف فعاليتها في التحفيز والدفع وتنشط المجموعة التالية... وهكذا إلى الحاجات الإشباع  مرحلة
 ).4018(البارودي،  علا تصل إلى مرحلة الإشبا الذاتية التي
وأخيرا يتضح من هذه النظرية أنه إذا كان العمل الذي يقوم به الفرد يشبع حاجاته فإنه يكون راضيا ُ






  yroehT rotcaF – owT  نظرية العاملين 
قلصت المستويات الخمس للحاجات في هرم ماسلو الى مستوين  )9590ظهرت في ( وهي نظرية
 إثنين، فقد وضع هيرزبرغ مجموعتين من العوامل: 
اجات حوأولها: العوامل الوقائية وهي تقابل حاجات المستويات الدنيا لسلم ماسلو (الحاجات المادية، 
ن هذه العوامل تتعلق ببيئة العمل بتمثلها في (الظروف أالسلامة والأمن، والحاجات الاجتماعية). كما 
اف)، حيث تساهم في شرالمادية، والعلاقات في العمل، وقيمة أداء العمل وأهميته للمؤسسة، والإ
 نها لا تخلق التحفيز والدافعية لأداءألا إتقليص عدم الرضا والاستياء، وخلق حالة من درجة الحياد، 
 ).7118(البريمي، ،  )9591,grebzreH(أفضل للمهام 
ثانيها: العوامل الدافعة وهي التي تمثل حاجات المستويات الأعلى لسلم ماسلو، فهي عبارة عن جملة 
التقدم والنمو في العمل، ومحتوى العمل، واز وأداء العمل، والمسؤولية المعطاة في العمل، (الإنج
 لى بذل قصارىإعتبار)، وهذه العوامل جميعها متعلقة بمحتوى العمل. وقد تدفع بالموظفين والا
لى رضا العاملين عن العمل إمما يؤدي  ،تهم للعملاجهودهم لتنفيذ أهدافهم، وترفع من معنوي
 ).1018الحي، (ص
ومن الملاحظ أن هذه النظرية قد فصلت بالكامل بين العوامل المؤدية إلى الرضا والعوامل المؤدية 
ما أرادت الإدارة أن تحفز العاملين بشكل إيجابي وسليم فإن عليها أن تهتم  ذاإف ،إلى عدم الرضا
لذي ا سواء. وبالرغم من النقد بالعوامل الصحية أو الوقائية، والعوامل المحفزة أو الدافعة على حد
في معظمه على إجراءات الدراسة، إلا أنها حظيت  انصبوالذي  ،تعرضت له وجهة نظر هيزبيرغ
باهتمام واسع، وكان لها أثر كبير على مفهوم إثراء الوظيفة، وإعطاء الموظف مسؤولية أكبر في 
أكبر للشعور بالإنجاز والتقدم. كما أوضحت لاداريين أن عليهم  صممارسة عمله، وتزويده بفر







 yroeht tnemeveihcA   نظرية الإنجاز 
والتي م نظرية في الدوافع سميت بنظرية الإنجاز، 1590 فيdnallelCcM  فسر ماكيلاند
أوضحت أن العمل في المنظمة يقوم على ثلاثة حاجات رئيسية غير متسلسلة، وهي الدافعة والمحركة 
 للسلوك الإنساني من أجل إشباعها وتتمثل هذه الحاجات في:
تفوق والنجاح، فالأفراد بدافع الإنجاز لديهم رغبة بتحقيق لدافع ل يالحاجة إلى الإنجاز: وه 
عمال بجودة أفضل لى رغبتهم بأداء الأإدود المادي، بالإضافة النجاح دون اهتمام للمر
بينما يرى الأفراد ذوي الحاجة  ،والرغبة بالتحدي والمنافسة لتحقيق الأهداف المطلوبة
الشديدة لانجاز بانضمامهم للمنظمة فرصة لحل المشاكل، ويفضلون الأعمال بدلا  من 
حاجة لانجاز أكثر والقوة من ال إلىون عمال يميلن رجال الأأممارسة المهن. فقد وجد 
 الحاجة للانتماء.
اد الأفرف ،شرافلتأثير على الآخرين والسيطرة والإاالرغبة في  وهيالحاجة إلى القوة:  
في والذين لديهم حاجة شديدة للقوة في المنظمة يرغبون بالوصول إلى المركز والسلطة. 
 مصادر للقوة وهي:  ةفرنش و رافين إلى وجود خمس يشيرهذا الشأن، 
 وهي القدرة على مكافأة الآخرين. ،قوة المنح .0
 وهي القدرة على معاقبة الآخرين. ،قوة قسرية .8
 وهي سلطة قانونية في فرض السلوك المرغوب على الآخرين. ،قوة شرعية .1
كاريزما) للفرد ومدى تأثيره الالتي تعتمد على السمات الشخصية ( هيو ،عجابقوة الإ .4
 على الآخرين.
 وهي التي تقوم على المعرفة التخصصية. ،قوة الخبرة الفنية .5
الحاجة إلى الانتماء: الرغبة في إقامة العلاقات الودية مع الآخرين والتفاعل والتواصل  






 ).0018(البلادي وصالح،  ،))3591,dnallelCcMمشاركة مع الزملاء في المنظمة 
حاجات الفرد شرط ضروري  فإن حدوث درجة مقبولة من تناغمومهما يكن من أمر، 
 فلن يتم تحقيق الرضا. ،لتحقيق الرضا. وفي حالة عدم حدوث مثل هذا الرضا أو التلاقي
وتعد هذه الحاجات الثلاثة محفزة. وإن شدة هذه الحاجات تختلف بين الأفراد كما تختلف من 
نتماء إشباع حاجة الإنجاز لديهم أقوى من حاجة الا حول راءوظيفة لأخرى، فشعور المد
إلى النمو  . ويعتقد ماكليلاند بأن حاجة الإنجاز هي أهم الحاجات التي يمكن أن تؤديمثلا  
 ): 2990(السرحان، الاقتصادي في الدولة. 
نجاز قوي إلى أن يسلكوا السلوك التالي في اختيارهم للمهام إويميل الأفراد الذين يتصفون بدافع 
 التي يمارسونها:
 يفضلون المهام التي تمدهم بمعلومات عن نتائج إنجازهم فيها. .أ
احتمال النجاح في إنجازها من  يفضلون المهام متوسطة الصعوبة، أي التي يقترب .ب
 .%15
 م التي توفر قدرا  كبيرا  من الاستقلال والمسؤولية الشخصية.ايفضلون المه .ت
 في قيامهم بالمهام التي تثير دافع الإنجاز لديهم: .0
 اولة إنجاز وتحقيق أهداف الأداء.حيبذلون جهدا  كبيرا  في م .أ
 يحققون في النهاية إنجازا  أكبر.يثابرون في محاولاتهم لتحقيق نتائج أداء ناجحة، ف .ب
ة، مجرد تحقيق نتائج ناجحبليهم، يشعرون بالسعادة والرضا ر النجاح والفشل عيفي تأث .8
 بصرف النظر عن أي عوائد خارجية.
 مستوى وجود يلاحظوكما  .تشترك في وجود حاجات دنيا ويلاحظ أن النظريات السابقة الثلاث
أعلى من الحاجات. ويعتبر المستوى الثاني الدافع الحقيقي، لأنه يصعب إشباع هذا المستوى من 






 وتشمل النظريات التالية: ،أما النظريات التي تحكم العمليات
 نظرية التوقعات. .0
 نظرية العدالة. .8
  نموذج بورتر ولولر في الدوافع والأداء والرضا الوظيفي. .1
وتحاول النظريات التي تحكم العمليات المتعلقة بالدوافع توضيح تفاعل المتغيرات التي تؤثر على 
أحد افتراضات النظرية الإجرائية "أن الفرد يقوم باتخاذ القرارات المنطقية بشأن والحافز والرضا. 
 ).2990تصرفاته، وحاجاته وقيمه، وتوقعاته نحو عمله" (السرحان، 
  :xEyroehT ycnatcep نظرية التوقع 
مجموعة من لنسان الإعلى أساس إجراء  )4690(   moorVفروم ويفسر الرضا الوظيفي بحسب
العمليات الذهنية (التفكير والتحليل) لتوقعات مردود الخسارة والربح نتيجة لسلوك معين للفرد في 
، ولكنها حسبفالأجر بن تتعلق أالعمل. والمردود والعوائد التي تعود على العامل ليست بالضرورة 
الثناء، والشكر، والفوائد، والميزات، ويجابية (كالرضا الوظيفي، ن تتعلق بالجوانب الإأمن الممكن 
الاعتراف بالفضل)، أو جوانب سلبية أخرى (كالعقاب، وانخفاض المستوى الوظيفي). وتنظر و
حقق رضاه فإذا تحقق توقعه ت ،هالنظرية إلى الرضا الوظيفي على أنه يتحدد بتوقع العامل لنتيجة عمل
 . هعن عمله، وإذا لم يحقق توقعاته يكون غير راض عن
قعة، وأن العامل يحدد قيمة المردود أو النتائج المت : فالأول يشير إلىوتقوم النظرية على افتراضين
لعامل لوك ايفسر س الثانيو لاختيار السلوك الذي يحقق له المردود المرغوب. ويفاضل بين عدة بدائل
ين ذ. وبتحقق هةإذا كان مدفوعا بغاية تتناسب مع قدراته ومجهوداته ليحقق نتيجة مرغوب






يساعد على تكافؤ وتكيف الفرد مع موقف ما  اأو إيجابي ا، لأن التوقع سواء كان سلبيالعامل رضا
 ).2118(طويل، 
 yroehT ytiuqE نظرية العدل والمساواة 
يمكن تحفيزهم  . ومحور هذه النظرية هو أن النـاس6901عام  زأسس هذه النظرية رجل يدعى آدم
لتهم مالعدالة في معا بشكل أفضل إن تمت معاملتهم بعدالة وإنصاف، والعكس صحيح. فإن عـدم وجود
ما  "إذا أحس موظف ذلك، ومثاليؤدي إلى تثبيطهم. والعدالة تعني تساوي الجميع بالتعامل العادل. 
 بنفس العمل وحصلوا عـلى مكافـآت قاموا نأنه لم يكافأ بشكل جيد مقارنة بالموظفين الآخرين الذي
دالة ي ملاحظة أن العمن الضرورفوالإنجاز.  أفضـل، فهـذا الموظـف سـيثبط وتقـل حافزيتـه للعمـل
متساو قد يعني ذلك عدم إنصاف بعض العاملين  لا تعني المساواة. فعنـدما يعامـل الجميـع بشـكل
وتقسم هذه النظرية  .يستحقون مكافآت أو معاملة أفضل وبالتالي ،الذين قاموا بعمل أفضل من غيرهم
لعادل التوزيع تتعلق بالتوزيع ا إلى نوعين: "عدالة في التوزيع، وعدالـة في الإجـراءات. والعدالـة في
بسياسات وإجراءات الشركة  فتتعلـق ،للمكافآت المرتبطة بالأداء. أما العدالـة في الإجـراءات
ن نظرية، يفترض وجود ثلاثة أنواع مكالترقيات والعقوبات، وتقييم الموظفين وعند تطبيق هذه ال
 :الموظفين، هم
  ن الذين يظنون أنهم يعاملون بعدالـة وإنصـاف، وبالتـالي فهـمولنوع الأول: وهم الموظفا 
 .متحفزون للعمل
  النوع الثاني: وهم موظفون يظنون أنهم يحصلون على أقل مما يستحقون، وبالتالي سيقوم  
 .المبذولهؤلاء بتقليل الجهد 
موظفون يظنون أنهم يحصلون على أكثر مما يستحقون، وبالتالي  وهمالنوع الثالث:   






والمقارنة، والسلوك.  ،وهكذا نلاحظ أن نظرية العدالة تشمل ثلاث خطوات أساسية هي: التقييم
خلال قياس المدخلات والمكافآت. فالمدخلات  منويتضمن التقييم قياس العلاقات الاجتماعية، وذلك 
ائد أما المكافآت فتعني العوومقدار الجهد المبذول، ومستوى التعليم، والعمر، وتعني جدارة الشخص، 
الأخرى، والاعتراف، والتقدير،  والعوائد، والمزايا ،مثل: الراتب ،التي يحصل عليها الشخص
والترقية. أما المقارنة فتتضمن مقارنة مكآفات الشخص بمقابلتها بما يعطيه للعامل. أما السلوك، فهو 
فإنه  ،عملية إدراك العلاقة بين التقييم والمقارنة، فعندما يدرك الشخص بأن الوضع يتسم بالعدالة
، سلبي شكلببأن الوضع غير عادل فإنه يستجيب  يستجيب بشكل إيجابي. وعلى عكس ذلك، إذا شعر
 ).58، ص2990يقلل من جهده في العمل (السرحان، ف
   sledoM relwaL dna retroP بورتر ولولر نموذج نظرية 
تقوم نظرية بورتر ولولر على أن استمرار أداء العاملين وفعالية الدوافع لديهم ترتكز على مدى 
 منه نالإيجابي بين المكافأة التي يحصلون عليها وبين ما يدركورضاهم وقناعتهم ومدى إدراكهم 
أنهم يستحقوا أن يحصلوا عليه نتيجة لعملهم. واعتمد بورتر ولولر نموذجا  لتفسير أداء العاملين، 
عوائد ومكافآت داخلية وخارجية. وهذه العوائد الداخلية  اننتجينجاز حيث افترضا بأن الأداء والإ
لى الرضا عن العمل. فالعوائد الداخلية أو الذاتية هي تلك العوائد الناجمة عن والخارجية تعود ع
مواصفات وأهمية ترضي رغبات  علىوعندما يكون  ،شعور الفرد بالفخر عندما يؤدي عمله بكفاءة
تتثمل و ،الأفراد. أما العوائد الخارجية فهي تلك التي تمنحها المنظمة للفرد لإشباع حاجاته الدنيا
وهو إدراك الفرد لعدالة العوائد  ،خرآجات الاجتماعية، كما تتضمن عنصرا  ار والأمان والحبالأج
 هي التي هاأن وهو. وقد قدمت هذه النظرية مفهوما جديدا  عن الرضا والإنتاجية، عليها حصلالتي ي
بأن  تراضلافاكان سائدا  في النظريات التي سبقتها  ما بينماتؤثر في الرضا الوظيفي وليس العكس، 






تابعا . وتأثير الإنتاجية على الرضا الوظيفي يتحدد في ضوء مجموعة من العوامل  االوظيفي متغير
 والتي نوجزها فيما يلي: ،المتشابكة
لجهد والطاقة المبذولة من قبل الفرد، والقدرات والإمكانات ومدى المكافآت وقيمتها وطريقة دفعها، وا
الرضا يعتمد على مدى إدراك ف ،الأداء المقدم هي حصيلة التفاعل بين القدرة والرغبةواستغلالها، 
 ).45، ص8118(الشهري، ) 8691 ,relwal, retrop ( عليها يحصلالشخص لمكافآته التي 
ولعل من أبرز ما أضافه نموذج بورتر ولولر إلى نظرية فروم هو المفهوم الذي تشتمل عليه 
أن استمرارية الأداء تعتمد على قناعة العامل ورضاه، وأن القناعة والرضا تتحدد  وهونظريتهما، 
لقول ابمدى التقارب بين المكافآت التي يتم الحصول عليها، وما يعتقد العامل بأنه يستحقه. ويمكن 
عاملين للن نظريات الدوافع السابق ذكرها نظريات مكملة بدرجة كبيرة، فلكي يتم وضع نظام دوافع بأ
فراد، ويكون هذا النظام سليما ، يلزم أن تكون الحوافز مهمة وذات قيمة في نظر الأفراد. وفي للأأو 
رد خرين بدور الفتراف الآجاز واعنالترقية والتقدم والإ لو وهيرزبيرغ ومكولاند أن حوافزرأي ماس
وانشغال الفرد بوظيفة ذات مسؤوليات تقدر بواسطة الأفراد تعتبر من الحوافز المهمة أو ذات القيمة 
للأفراد، لأنها حاجات غير مشبعة بالكامل. وينبغي أن تكون هذه الحوافز عادلة في نظر الأفراد، 
ن هذه الحوافز المهمة العادلة يجب أن تكون ؤثر على مقدار دافعية الفرد. كما أيالعدالة  غيابلأن 
إلى هذا الأداء باستخدام قدراتهم، وبالعمل  الأفراد من أن يصلوا تمكنمشروطة بأداء عمل معين، وي
 ).2990في ظل قيادة وهيكل تنظيمي، وسياسات معينة للمنظمة (السرحان، 
التي تناولت الرضا الوظيفي، التي حازت على قبول واسع الانتشار و ومن أهم النظريات البارزة








 Y yroehT dna X yroehT )Y، Xنظرية ( 
على أهمية فهم الارتباط  بين الدافعية ) 1690(في  rogerGcM اعتمد  دوجلاس ماكجروجر
عن الموظفين،  افتراضات كّونونكز على أن معظم المسؤولين يوفلسفة الطبيعة البشرية. فنظريته ترت
. وبناء على هذه الافتراضات وضع دوجلاس في فئتين اويختارون لهم الأسلوب لدفعهم من خلاله
 أدناه: ) 0رقم ( وحدد لكل منها سمات كما هو مبين في الجدول ،)Y،X(
 )Y،X( نظرية مقارن جدول ):0( رقم جدول
 
(الجانب   Xنظرية  عناصر الاختلاف
 التشاؤمي)
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بي لمعرفة  الحافز الإيجابي والسل فرادويمكن الاستفادة من هذه النظرية في تحليل الشخصيات للأ
 ). 7118البريمي، ؛  )0691,rogerGcM(المنح والمانع) في تحفيزهم
 Z yroehT  zنظرية  
والتي تقوم على أساس الاهتمام  ،)0290(عام   ihcuO أوشي أسست هذه النظرية من قبل العالم
على  نتاجية العامل لا تعتمدإاجيته، حيث ينطلق من منظورها أن تنإبالجانب الإنساني للموظف لرفع 
لابد من تعلم إدارة الأفراد العاملين بطريقة  ولكنبذل المال أو الاستثمار في البحوث والتطوير، 
 سس المستفادة من هذه النظرية:هم الأألجماعة. ومن تجعلهم يشعرون بروح ا
الثقة: المؤسسات اليابانية ترتكز في تعاملها على النظام الإداري الموسع الذي يشجع  )0(
 على أن يسود جو من الثقة بين العاملين في المؤسسة.
 الحذق والمهارة: الممارسة اليابانية تتميز بالدقة والتهذيب وحدة الذهن. )8(
تج عنها وما ين ،والمودة: التي تعتمد عليها الرابطة المشتركة في الحياة اليابانيةالألفة  )1(
 من أمن وأمان في الحياة وإقامة علاقات اجتماعية متينة وصداقات حميمة. 
المنظمة  أهداففي المنظمات ينتج عنها تحقيق  يةن تطبيق هذه النظرأويرى أوشي  )4(
وأفرادها المتمثلة في زيادة الثقة المتبادلة بين الإدارة والموظفين والموظفين فيما بينهم، 
والمودة والألفة في المؤسسة، والانهماك والتركيز في العمل، وزيادة الرضا الوظيفي، 
 1891,ihsuO( نتاجية والفاعليةقلال والحرية للعاملين وزيادة الإوزيادة الاست
 ).14، ص1118 ،المدلج؛
 ملخص عام لنظريات الرضا الوظيفي 
يسعى الأفراد العاملون لإشباع احتياجاتهم بعدة طرق مختلفة، فالعمل بالنسبة للكثير من  .0






تياجاته روفه واحيختلف مستوى الرضا الوظيفي للعامل باختلاف العوامل التي ترتبط بظ .8
الشخصية، وبطبيعة العمل الذي يؤديه، وبيئة العمل والتجانس بين دوافعه وأهدافه،  تهوقيم
 والسياسات التي تنتهجها المنظمة.
 اماتالالتزهناك تمايز بين الفروق الفردية بين العاملين ترتبط بحجم ونوع المردود أو  .1
امل هي الأجر المادي، بينما لعامل آخر علالتي يسعون للوفاء بها، فقد تكون الأولوية ل
 التقدير والثناء.
 مردود العمل له دور كبير في تحديد مستوى الرضا الوظيفي. .4
مستوى الرضا لدى العامل يتأثر بمقارنته لجهوده وجهود غيره والمردود الذي يحصل  .5
 حتمالكان ا اشعور بالعدل والمساواة كبيرالعليه وما يحصل عليه الآخرون، فكلما كان 
 شعور بالرضا الوظيفي أعلى.ال
ة نتاجيالإ ريثأتمن  نتاجية تؤثر في رضا الموظفين بدلا  أن الإ وهوهناك منظور جديد   .6
 بالرضا الوظيفي.
و نظرة ذ موظفونو ،ن ذو نظرة متشائمة للعملو: الموظفالموظفينيوجد نوعان من  .7
اجية نتإمما يساعد على  ،ومنح) ،بطرق مختلفة (منع كل منهما متفائلة للعمل يتم تحفيز
 ).65، ص1018(السبيعي،  أعلى
 مدخل للرضا الوظيفي
عب ذلك لأنه حالة انفعالية يصويعتبر مفهوم الرضا من أكثر مفاهيم علم النفس التنظيمي غموضا،ُ 
) إلى ظهور العديد من الدراسات 6790( kcol قياسها ودراستها بكل موضوعية. ولقد أشار لوك
بار اعت هوهذه البحوث  تنوعفي هذا الموضوع في الولايات المتحدة الأمريكية. ولعل من أهم أسباب 
والاتصال  ،والتغيب ،كالأداء ،يؤثر في سلوك العمال مستقلا اموضوع الرضا الوظيفي أحيانا  متغير






ونظام اتخاذ القرارات وغير ذلك من المواضيع والمتغيرات النفسية  ،وهيكل السلطة ،والمكافآت
والاجتماعية والمادية المتعلقة بموضوع الرضا في محيط العمل، ذلك لأن السخط في محيط العمل 
مما يؤدي إلى الإحساس بالاغتراب وضعف  ،بأبعاده المختلفة يمتد إلى السخط عن العمل نفسه
لإشارة إلى أن أغلب بحوث ودراسات السلوك التنظيمي قد أجريت ضمن ا رنتماء. وتجدالشعور بالا
 rolyaTاعتبر تايلور وبذلك ،أطر إيديولوجية يسيطر عليها بدرجات متفاوتة المذهب الرأسمالي
لا غير، وأن هذه الحوافز هي التي بوسعها  ةبحوافز مادي هالعامل إنسان اقتصادي يمكن تسييره ودفع
 مشاريع المرسومة من طرف الإدارة.أن تحقق الأهداف وال
فقد حاولت رد الاعتبار لبعض الجوانب العاطفية والانفعالية في  ،أما مدرسة العلاقات الإنسانية
على العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين ومدى تأثيرها في توجيه المنظمة  تفركز ،نسانوك الإلس
نمية يكون نتيجة ت ول على الرضا الوظيفيحصالد أن ؤكوكل المتعاملين فيها. أما مدرسة النمو فت
الاتجاه هو محاولة لمكافحة الشعور  االمهارات والفعالية وإعطاء المسؤولية للعامل. ولا يخفى أن هذ
بأنهم مجرد أدوات في المؤسسات التي يعملون بها.  اوفرصة لتقدير العمال حتى لا يشعرو ،بالملل
  :أنلى إ الإشارة تجدر بشكل أعمق ظيفيالو لرضاا لفهمو )00، ص4018(البارودي، 
 ،: كما جاء في لسان العرب: ضد السخط، وارتضاه، رآه له أهلا ، ورضي عنهالرضا لغة .0
ورضوانا ومرضاة:  ،رضا يرضى، ،"رضي يط. وجاء في القاموس المحيهعل أقبلأحبه وو
طلب ه، واسترضاه: يورض ،، ترضاه: طلب رضاهيرضيهأعطاه ما  ،ضد السخط، وأرضاه
 “.يرضيهأن  يهإل
ن الحب ثمرة أالإمام الغزالي بأنه: "ثمرة من ثمار الحب، و يصفه: الرضا في الاصطلاح .8
، وهو من أعلى ياةالح يةوغا ياويذكر المشعان أن الرضا ثمرة الجهد في الدن الرضا".
ذلك ما جاء في قوله تعالى  يؤكدمقامات المقربين، ومنتهى الإحسان في العمل والمكافآت. و






 78 يات) صدق الله العظيم (سورة الفجر، الآ11جنتي ( وادخلي) 98فادخلي في عبادي (
 ،دنيالسعيهم في ابالجنة نتيجة  ينالمؤمن يكافئأن الله سبحانه وتعالى  يعني). وهذا 11ــ 
 هالخالق والمخلوق هو الفوز العظيم، لقول ينرضاه. فالرضا المتبادل ب نستحقووعندها ي
تعالى في سورة المائدة: "رضي الله عنهم ورضوا عنه ذلك الفوز العظيم" (سورة المائدة، 
قال رسول الله صلى الله عليه وسلم: "ارض بما قسم  يفالنبوي الشر يث). وفي الحد900
أغنى الناس" (أخرجه البخاري والمسلم). إن الشخص الراضي هو أغنى الناس  الله لك تكن
يهدأ و يطمئنتاه من ربه. فبرضا الإنسان عن نفسه وربه أبمشاعر الرضا عن نصيبه الذي 
الله صلى الله  . وقال رسولومستقبله ليومه يطمئنالجزاء والعقاب ببالآخرة. و يقينهباله و
قوما ابتلاهم، فمن رضا فله الرضا ومن سخط فله السخط" (أخرجه عليه وسلم: "إذا أحب الله 
 ).4018فطر، ؛ البخاري والمسلم
: هي الحالة النفسية المتعلقة منها ،له عدة تعريفاتفأما الرضا في مصطلح علم النفس  .1
بالقناعة والارتياح والسعادة لتحقيق الحاجات والرغبات والتوقعات في العمل نفسه وبيئة 
ية لى الأسباب والظروف البيئإبالإضافة  ،نتماء للعملع الشعور بالثقة والولاء والاالعمل، م
 ،الداخلية والخارجية المتصلة به. وأنه يمثل مجموعة الأسباب المتصلة بالعمل الوظيفي
والتي تقدر بقبول الفرد لذلك العمل بارتياح ورضا نفس وفاعليته في الإنتاج نتيجة للشعور 
د حساس الفرإعالية. كما أنه  ةالذي يخول الفرد من الأداء الوظيفي بهم ،ابييجالوجداني الإ
عمله. ويتحقق ذلك بالانسجام بين ما يتوقعه الفرد من عمله ببالسرور والارتياح أثناء قيامه 
ومقدار ما يحصل عليه واقعيا  في هذا العمل. وإن الرضا الوظيفي يتمثل في الجوهر الذي 






 مفهوم الرضا الوظيفي
حيث كان يؤخذ عليه بأنه موقف الفرد  ،1190يعود ظهور مصطلح الرضا الوظيفي إلى عام 
تجربته الشهيرة "الهاوثورن"،  7890-8190العاطفي تجاه عمله. وتبع ذلك قيام الباحث إلتون مايو 
ان هم في العمل بصورة أفضل. وكئعلى إنتاجيتهم وأدا ةوالتي استخلصت بأن مشاعر العاملين مؤثر
وامل النفسية والاجتماعية للموظف. وكانت السبب الجوهري للرضا الوظيفي والإنتاجية هي الع
 الوظيفي الرضا أن رأى والذي ،5190 عامالنظرية الأولى في الرضا الوظيفي الذي جاء بها هوبك 
عبارة عن مجموعة الاهتمامات بالعوامل ) وعرفها بأنها 1018(أبوسينية،  العقل، من كلية حالة
 ).7118وظيفته (أحمد، ترضي الفرد عنالنفسية والمادية وبالبيئة التي 
 :منها نذكر الوظيفي الرضا تعريفات بتطوير الباحثين من العديد قام وقد
أن الرضا هو "المواقف التي تؤثر بكل فرد من العاملين  4691,moorV(رأى فروم ( 
 ).8018نحو الأعمال التي يقومون بمزاولتها" (خوين، 
بأنه: مشاعر الفرد الحسنة  ) الرضا الوظيفي5790، grebzreHكما يعرف هرزبرغ ( 
أو السيئة التي يشعر بها حول الظروف المادية والمعنوية التي تتعلق بالعمل نفسه وبيئته، 
حيث أكد على ضرورة التمييز بين العوامل الدافعة وهي الخاصة بالعمل نفسه، والعوامل 
باب ، وأن أسالوقائية وهي الخاصة بمحيط العمل، والبيئة التي تؤثر في الرضا الوظيفي
 الرضا تختلف عن أسباب عدم الرضا.
) إلى أن الرضا الوظيفي 5791,rettroP &wolsaMوذهب كل من ماسلو وبورتر ( 
 رهن بإشباع لحاجات السيكولوجية.
لى أن الرضا هو المدى الذي يحققه العمل أو إالتعريفات إلى أن ظهر ما يشير  وتقاربت 
إذ أن تحقيق الاحتياجات للفرد من خلال العمل  ،عنوية)الوظيفة لحاجات الفرد (المادية والم






"الحالة الوجدانية السارة المترتبة على قيام الفرد  أنه على  )7891 ,yoh & laksim(
 ةيالممكن لهذه الحالة الوجدان لوظيفته، باعتبارها محققة لقيمة الوظيفة وميسرة لها". ومن
 اتوالمكآفن تكون خالصة للعمل، أو نحو جوانب معينة منه: كالرضا عن الأجر، أالإيجابية 
ئة تجاه بيوالثناء والعرفان، أو  ،العمل: كالشعور بالإنجاز ةتجاه جوهر وطبيعالمادية، أو 
وتوفر الاحتياجات المادية والمعنوية التي  ،العمل وما يسودها من علاقات اجتماعية جيدة
جوانب العمل، فالرضا  إحدىب مرتبطكان الرضا الوظيفي كليا  أو  سواءتسهل العمل. و
"يمثل الفرق في إدراك العلاقة  )5791 kcoL&retroP(الوظيفي كما يراه لوك وبورتر 
 عل"تحصل عليه بالفالناتجة بين ما يتوقع الفرد الحصول عليه من وظيفته، وبين ما هو م
 ).1018(سمية، 
لى العديد من الدراسات والأبحاث التي تناولت الرضا إالذي عاد  )6791,kcoL(وأما لوك  
الوظيفي، واستنتج بأنه الشعور بالسعادة والإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته أو خبرته 
 ). 4118في تلك الوظيفة (محيسن، 
نه عبارة عن استجابة للمشاعر الإيجابية حينما تقيم المهام أ إلى) 9691 ,htimSويشير( 
أو الخبرات الوظيفية. وعرفها أيضا  بأنها المشاعر المحددة من الموقف التنظيمي (سلامة، 
 ).1118
في العمل.   ) الرضا الوظيفي بأنه استعداد نفسي للفرد)8791 ,ztluhCوعرف شولتز  
 ).9118ويشمل مجموعة مواقف ومشاعر عديدة (السبيعي، 
أن الرضا الوظيفي هو موقف عام  8691 ,rolyaN & mulB(كما يرى بلوم ونيلر ( 








 : فنذكر ،ن تناولوا مفهوم الرضا الوظيفيالكتاب والمفكرون العرب الذي حولأما 
) الذي ذكر بأن الرضا الوظيفي حالة يتكامل فيها الفرد 8290ناصف عبدالخالق ( تعريف 
الوظيفي  همع وظيفته وعمله فيصبح إنسانا  تستغرقه الوظيفة ويتفاعل معها من خلال طموح
 حينئذ الفرد تسمية ويمكن خلالها، من الاجتماعية هورغبته في النمو والتقدم وتحقيق أهداف
 ).5018، فهو خل (بومنقار المتكامل بالشخص
) الرضا الوظيفي بأنه عبارة عن الحالة التي يتكامل بها الفرد مع 1290يعرف بدر (و 
مو، والتقدم الرغبة في الن أنهوظيفته وعمله فيصبح إنسانا  تستغرقه الوظيفة ويتفاعل معها، و
وتحقيق الأهداف المادية والاجتماعية. وهذا التفاعل قد يكون إيجابيا بين الفرد وعمله، 
وعندها يشعر الفرد بعدم الرضا عن  ،وعندها يتحقق الرضا عن العمل وقد يكون سلبيا
 العمل الذي يقوم به نتيجة لعوامل مادية ومعنوية.
"أن الرضا الوظيفي شعور الفرد بالقناعة والارتياح نتيجة ) إلى 6290وأشار العديلي ( 
لإشباع حاجاته ورغباته وتوقعاته من العمل وما يحيط به من بيئات أخرى مختلفة تؤثر في 
 و عمله". حدرجة الرضا الذي يشعر بها الفرد ن
ف اعبارة عن شعور الفرد باحترام واعتر هو) أن "الرضا الوظيفي 6290وذكر الصياد ( 
 به وهذا المحيط الذي يحتوي على الزملاء والرؤساء".  ينمحيطال
الرضا الوظيفي هو الحالة التي ينسجم فيها الفرد  ،المنظمة العربية للتنمية الإدارية وبحسب 
ورغبته في التطور والتقدم في مجالات العمل  هفي وظيفته ويتفاعل معها عن طريق طموح
ورغبته بتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلال وظيفته. (المنظمة العربية للتنمية الإدارية 






بإشباع حاجاته  الفردالدرجة التي يشعر فيها  هووأوضح الشرايدة أن الرضا الوظيفي  
مما يؤدي إلى احترام الفرد لذاته ولغيره ويؤدي  ،ميولهالنفسية، بحيث يكون ممثلا لقدراته و
وينتج عنه انبثاق الحماس في نفسه  ،إلى عقد علاقات اجتماعية متينة مع الزملاء والرؤساء
رايدة، (الش نفسية أو اجتماعية أو اقتصادية مشكلات إلىالذي قد يؤدي  ،ويبعد عنه التهديد
 ).9118
ركائز الجماع بين المفكرين والباحثين حول إبقة وجود ويستخلص من خلال التعريفات السا .0
 وهي: ،الأساسية لمفهوم الرضا الوظيفي
حاسيس عن أسلوب تعبيري عن الوجدان والمشاعر والأ ةأن الرضا الوظيفي عبار  .0
 فعال للأفراد داخل مؤسستهم. والمعتقدات والأ
 الرضا الوظيفي نتيجة إيجابية لسبب إيجابي لها آثار إيجابية في المؤسسة.  أن .8
معنوية) ترتبط بمشاعر وعدة عوامل ومتغيرات (مادية،  منالرضا الوظيفي مزيج  .1
 .الفرد وحاجاته وتوقعاته
هناك تفاعل وارتباط مباشر بين درجة الرضا الوظيفي للأفراد وبين (السمات  .4
 ،والقدرات العقلية ،والاتجاهات ،نتج عنها القيمتتي والخصائص للأفراد)، ال
نتج عنها النظم والقواعد تالتي  ،والخصائص التنظيمية ،والصفات ،والشخصية
 والسياسات والخطط.
وبذلك يرى الباحث أن الرضا الوظيفي هو حالة من الاقتناع والاطمئنان التي يشعر بها الفرد تجاه 








 طبيعة الرضا الوظيفي
وهو كثيرا ما يرتبط بمصطلحي:  الرضا عن العمل سلوك داخلي يكمن في وجدان الفرد العامل.
في  والتي قد تتجلى ،الفرد تجاه النفسي والروح المعنوية. فهو مجمل المشاعر الكامنة في نفسالا
 هومضمون ،نه يعتبر محصلة عدة عوامل من الرضا منها: محتوى العملأسلوكه الظاهر، كما 
ساعات وظروف العمل). كما أن الرضا قد يكون وزملاء العمل، والإشراف، و(فرض الترقية، 
 رضاال يكونو الإشباع، للعاملالعمل  يحققما عندوعندما يولد مشاعر إيجابية نحو العمل  اإيجابي
ن قوة المشاعر ودرجة أ ةعام ةجاه العمل إذا كان يشكل له الحرمان. ويمكن القول بصفتسلبيا  
 نمتراكمها، تؤثران في درجة انعكاسهما على سلوك الفرد الخارجي، فكلما كانت مشاعر الاستياء 
ن بحث عبال قيامهذلك من خلال العمل قوية، كلما زاد احتمال هذا الاستياء على سلوك الفرد، وظهر 
 ).1018أو زيادة نسبة غيابة (سمية،  ،عمل آخر
 الرضا الوظيفي خصائص
 لرضا الوظيفي في ما يلي: حدد الرفاعي خصائص 
 :الرضاتعدد مفاهيم  .0
ظر وذلك لاختلاف وجهات الن الوظيفي، الرضا حول التباينتعدد التعريفات و على ونيؤكد الباحث
 التي يستندون إليها. الأسسبين العلماء، الذين تختلف مداخلهم و
 :النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي  .8
 اينظر لموضوع الرضا الوظيفي من منظور فردي. فما يرضي فرد ليس بالضرورة أن يرضي فرد
د تختلف هذه الدوافع والحاجات من وقت لآخر، وق ،آخر. فالأفراد مختلفون في الحاجات والدوافع







 الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من جوانب السلوك الإنساني: .1
 في هاباختلافات تظهر التي ،تنوع أنماطهبوتداخل جوانب السلوك الإنساني  اتتعدد وتعقيد يساهم
 يثح الرضا، تناولت التي الدراسات بين وتعارض تناقض ذلك عن وينتج والدراسات، المواقف
 .التعارض هذا في دورا الدراسات سياقها في أجريت التي المتباينة الظروف تلعب
 الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول .4
 تفاعل الفرد مع العمل عن ناتجةيظهر الرضا الوظيفي على الأفراد بحالة من القناعة والقبول ال
ة في الشعور بالثق ذلكينتج عن ف، ومع بيئة العمل، وإشباع الحاجات والرغبات والطموحات، نفسه
 وزيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج لتحقيق أهداف العمل وغاياته. ،والولاء والانتماء له ،العمل
 للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: .5
نتيجة للعديد من الخبرات المرغوبة وغير المرغوبة المتعلقة بالعمل، وتنكشف يعد الرضا الوظيفي 
من خلال تقدير الفرد للعمل وإداراته. ويعتمد هذا التقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي أو 
الفشل في تحقيق الغايات الفردية، وعلى الأساليب والطرق التي يقدمها الفرد للعمل وإدارة العمل في 
 الوصول إلى هذه الغايات. سبيل
 رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى: .6
على رضاه عن العناصر الأخرى. كما أن ما يؤدي  كافيا   إن رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا  
فراد ختلاف حاجات الألا ن يؤدي إلى رضا أفراد آخرين نظرا  أرضا فرد ليس بالضرورة  إلى







 أنواع الرضا الوظيفي
 يمكن أن تدرج أنواع الرضا الوظيفي فيما يلي: 
الرضا العام عن العمل: ويعرف "بأنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل، فهو راض أو  .0
غير راض على الإطلاق. ولا يسمح هذا المؤشر بطبيعة الحال بتحديد الجوانب النوعية 
 عنها، بيد أنه يفيد في إلقاء نظرة عامة عن موقف العامل إزاء عمله. ىالتي يرض
الرضا النوعي: ويشير إلى رضا الفرد العامل عن جانب من جوانب عمله كل على حدا:  .8
 والرعايةفرص الترقية، و ،ظروف العملوالإشراف، والأجور، وكسياسة المؤسسة، 
رد راض عن جانب دون آخر كأن قد يكون الف ،جتماعية، ومن جهة أخرىحية والاصال
يكون راض عن علاقاته مع الزملاء وإدارة المؤسسة وغير راض عن المرتب (سمية، 
 ).51، ص1018
 العناصر والعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي
فقد اختلف الباحثون في تسمية هذه الأبعاد،  ،الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد نأ الإشارة تجدر
 ،الوظيفيفمنهم من أشار إلى أنها أبعاد الرضا الوظيفي، ومنهم من أشار إلى أنها محددات الرضا 
ونظرا  لاختلاف هذه المسميات مع توافقها من حيث  الوظيفي. للرضا عناصرومنهم تناولها ك
 .العوامل الجوهرية المؤثرة في الرضا الوظيفيفإنه سيتم دراستها من خلال استعراض  ،المضمون










 عناصر الرضا الوظيفي
مدى والنفسية للعاملين تجاه أعمالهم  الرضا عن العمل يمثل الاتجاهاتبعض الباحثين أن  يرى
 من ذكري والتي ساسية في العملالأعناصر لعلى الأخص بالنسبة ل ،ارتياحهم وسعادتهم في العمل
  -:أهمها
 أو االرض يسبب لا توافره وأن الدنيا، للحاجات إشباع مصدر بمثابة الأجر يعتبر: الأجر .0
 هو ولالق هذا ومضمون الفرد. على تستحوذ التي الاستياء مشاعر فقط يمنح وإنما السعادة،
 توىمس فيه للعاملين يتوفر مجتمع في الإشباع عناصر من هاما   عنصرا   يمثل لا الأجر أن
 .للعيش الأساسية الاحتياجات لهم يوفر أجر
 لعبت عمله في الفرد يؤديها التي المهام وتكوين طبيعة أن من الرغم على: العمل مستوى .8
 على العمل محتوى أثر بدراسة الاهتمام أن إلا عمله، من رضاه على التأثير في هاما دورا  
 يحتويها لتيا المسؤولية مثل العمل بمحتوى المتصلة فالمتغيرات ،نسبيا   حديثا   يعتبر الرضا
 وأيضا د،فرلل يتيحه الذي والنمو يوفرها، التي الإنجاز وفرص العمل، أنشطة وطبيعة العمل،
 :هي المتغيرات هذه أهمو. الرضا لمشاعر المسببة المتغيرات تمثل الآخرين تقدير
درجة تنوع مهام العمل: يمكن القول بصفة عامة أنه كلما كانت درجة تنوع العمل  
 زاد الرضا عن العمل والعكس.و ،عالية، كلما قل تكرارها
درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد: تتفاوت الأعمال في درجة السيطرة الذاتية التي  
للعمل. ويمكن أن نفترض هنا أنه كلما زادت الحرية في اختيار تتيحها للفرد في أدائه 
ل دبها العمل زاد رضاه عن العمل. وت ىواختيار السرعة التي يؤد ،طرق أداء العمل
الشواهد على أن زيادة الحرية في هذا المجال تتيح له تكييف الأداء بما يتناسب مع 
 الخاص في تأدية العمل. أسلوبهقدراته و






مستوى أداء يقل عن مستوى الفرد  عندما يحققات النجاح والفشل في العمل: خبر 
ى طموحه مستو نتحقيقه لمستوى أداء يزيد ع بينماطموحه يثير لديه الإحساس بالفشل، 
خبرات النجاح والفشل على الرضا عن  نأو ،الإحساس بالنجاح يهيعادله يثير لدما أو 
 العمل تتوقف على درجة تقديره واعتزازه بذاته.
 وأ طموح هو العمل عن الرضا على الترقية فرص لأثر المحدد العامل إن: الترقية فرص .1
 مما كبرأ لديه الترقية توقعات أو الفرد طموح كان فكلما. الترقية فرص عن الفرد توقعات
 على يةالفعل الترقية أثر بأن القول ويمكن. والعكس العمل عن رضاه قل كلما فعلا ، متاح هو
 سعادة هل تحقق يتوقعها لم ترقية على الفرد فحصول لها، توقعه مدى على تتوقف الرضا
 انك ترقية على الفرد حصول فعدم صحيح، والعكس. متوقعة الترقية كانت إذا مما أكبر
 .كبير استياء له يسبب يتوقعها
 له ولاءهم ذلك يكسبه ومشاعرهم مرؤوسيه بحاجات المدير معرفة مدى: الإشراف نمط .4
 رضا على المدير تأثير أن وهو هنا، صغيرا   تحفظا   نورد أن ويجب. عملهم عن ورضاهم
 تمديع التي الإشباع ووسائل الحوافز على سيطرته درجة على يتوقف عملهم عن الأفراد
 لإشباعا فوسائل أنفسهم، للمرؤوسين الشخصية الخصائص على ويتوقف مرؤوسيه، عليها
 عن اهمرض على مرؤوسيه تجاه المدير سلوك تأثير من تزيد سيطرته تحت التي والحوافز
 في الاستقلالية يفضلون لمرؤوسين واسعة وحريات سلطات يفوض الذي فالمدير. العمل
 أما .العمل عن ورضاهم احتياجاتهم إشباع ذلك لهم يحقق عالية، بقدرات ويتمتعون  العمل
 اتبقدر المحدودة المسؤولية يفضلون لأفراد الواسعة الحريات تلك يفوض الذي المدير
 .العمل عن ستيائهملا ذلك ويؤشر مرؤوسيه لدى وتوترا   ارتباكا   بذلك يخلق فهو منخفضة،
 مصدرك  الجماعة هذه تمثل له ما قدرب الفرد رضا على العمل جماعة تؤثر: الجماعي العمل .5
. وبينهم ينهب المنافع تبادل يحقق العمل في زملائه مع الفرد فتفاعل ، توتر مصدر أو منفعة






 لعملا جماعة اعتبرت لأهدافه، وصوله أو لحاجاته إشباعة يعيق أو لديه توترا   يخلق زملائه
 في قوي أثر له العمل جماعة أثر أن إلى وبالإضافة هذا. عمله من لاستيائة مسببا هذه
 ماعةج مع التفاعل عن الناتجة فالمنافع كبيرا ، الرضا درجة على العمل جماعة مع التفاعل
اجة عندما تكون ح أيضا   كبيرا يكون التفاعل هذا عن الناشئ والتوتر كبيرة، تكون العمل
 مع ملالتعا أو المنافع أثر فإن ضعيفة، الحاجة هذه تكون عندما أما. قوية نتماءالفرد إلى الا
 .ضعيفا   يكون عليه العمل جماعة
 قتو استخدام حرية العمل ساعات توفر الذي بالقدر أنه نفترض أن يمكننا: العمل ساعات .6
 عارضتت الذي وبالقدر. العمل عن الرضا به يزيد الذي بالقدر الوقت، هذا من وتزيد الراحة،
 عن الرضا القدر بنفس ينخفض استخدامه، في والحرية الراحة وقت مع العمل ساعات
 ىإل يؤدي العمل وقت فإطالة الإجهاد، على العمل ساعات تأثير إلى الإشارة وتجدر. العمل
 ةكثاف زادت كلما أنه الطبيعي ومن. العمل عن معنوي انخفاض حصول وبالتالي الإجهاد،
 درجة وعلى الإجهاد على العمل وقت أثر كان كلما زمن، وحدة كل في المبذول الجهد
 .أكبر الاستياء
 العمل، لبيئة الفرد تقبل درجة على المادية العمل ظروف تؤثر: المادية العمل ظروف .7
 الإضاءة، مثل العمل ظروف متغيرات شغلت ولقد. العمل عن رضاه على وبالتالي
 مل،للع تأديته أثناء الفرد ووضع والنظافة، والضوضاء، والرطوبة، والتهوئة، والحرارة،
القرن في  هذا من الأولى السنين في نالباحثو ماهت  .للعمل بأدائه المتصلة المهنة وأمراض
 ختيارا إلى بعد فيما الدراسات اتجهت ولقد للأفراد، الإنتاجي الأداء على المادية العوامل أثر
 .)4018 حميد،( العمل على رضاهم وعلى للعاملين النفسية الحالة على العوامل هذه أثر
 عوامل الرضا الوظيفي 
قرره مستوى عام للرضا ينعكس فيما ي وجودأثبتت الدراسات والأبحاث التي تناولت الرضا الوظيفي 






وأخرى  ،تؤثر على درجة الرضا عن العوامل الأخرى، فهناك عدة عوامل: منها عوامل مساهمة
  :)9118(جلده،  لينوضحه فيما يسوأخرى مؤثرة، وهذا ما  ،محددة
 :الوظيفي الرضا في المساهمة العوامل
 :في الشعور بالرضا الوظيفي وأهمها ن هناك بعض العوامل التي يمكن أن تساهم غالبا  أيمكن القول 
 ومهارات قدرات يختبر الوظائف أو العمل من النوع هذا مثل إن: ذهني تحد   على ينطوي عمل 
 الآخر عضالب هناك وبالطبع. العاملين لبعض الوظيفي الرضا زيادة في يساهم ثم ومن العاملين،
 أن كما الروتينية، على بل التحدي، على تنطوي لا التي الأعمال إلى يميلون الذين العاملين من
 ثم ومن العمل، أداء في الفشل إلى تؤدي قد العمل عليها ينطوي التي التحدي درجة زيادة
 .الوظيفي الرضا بعدم الشعور
ناك علاقة طردية بين الأجر والرضا الوظيفي، حيث يؤدي الأجر المرتفع هالأجر المرتفع:  
الرغبة في الحصول على أجر أكبر لا  بأنمستويات الرضا. ولكن يلاحظ  فيإلى الزيادة 
الرضا يشعرون ب همترافقها الرغبة في الحصول على عمل إضافي ومسؤوليات أكبر. وعليه، فإن
مسؤوليات أكبر أو ساعات عمل أطول على الرغم من أن الأجر  تضمنئف لا تعند القيام بوظا
 أقل. يكونالذي يحصلون عليه من هذه الوظائف 
أو  ،الرؤساء أون مثل زملاء العمل، وأن يساهم الآخر المفاجئ غير من: ونالأفراد الآخر 
 ،كلّما كان هؤلاء الأفراد متعاونين أنهالمرؤوسين، في الرضا الوظيفي للفرد في المنظمة، حيث 










 خرى:أ مساهمةعوامل  )8رقم ( في جدول إليهولقد حدد (العديلي) والمشار 
 الوظيفي الرضا في المساهمة العوامل :)8( رقم جدول
 الأثر المصدر
العمل الذي يمنح فرصة التحدي الذهني إن  التحدي (الفرص)
حقق لهم ي ،فراد الموظفينلأومنافسة الذات ل
 الشعور بالرضا عند إنجازه بنجاح.
إن العمل المتعب يبعث على الشعور بالاستياء  المتطلبات الجسدية
 وعدم الرضا.
إن العمل المتفق مع الرغبة الشخصية  الرغبة الشخصية 
 عور بالرضا.الش هيكسب ،للموظف وميوله
الأداء  بحسبإن المكافآت العادلة والواضحة  هيكل المكافآت
 تسهم في الشعور بالرضا.
يرتكز الرضا الوظيفي على التوفيق بين  ظروف العمل المادية
ظروف العمل والاحتياجات المادية والجسدية 
الأثاث، و ،لتنفيذ العمل مثل (الإضاءة
 تكييف).وال
نجاز الهدف إن ظروف العمل التي تسهم في إ الهدفظروف العمل: تحقيق 
 تعتبر ظروفا  تبعث على الشعور بالرضا.
ن احترام المرء لذاته يحث على الشعور إ العوامل متعلقة بذات الموظف  
 بالرضا الوظيفي. 
فراد يشعرون بالرضا إذا أحيطوا بأفراد ن الأإ المرؤوسون والزملاء، والمشرفون، 
الحصول على المكافأة يساعدونهم على 
 المرغوبة من العمل.
فراد الذين إن الأفراد يشعرون بالرضا عن الأ
 ويشاركونهم ر،يشاركونهم النظرة إلى الأمو
 الآراء والتوجهات.
ن بالرضا عن العمل في ويشعر العامل سياسة وإدارة المؤسسة 
 وإجراءات سياسات على تقوم التيالمؤسسات 
 المكاسب على ولالحص في لمعاونتهم بنيت
 .أعماله في
 تفرض عندما الرضا بعدم ونيشعر الموظف
 أو متضاربة أدوار المؤسسة إدارة عليهم
 .كلاهما أو غامضة
إن هذه المكاسب ليس لها تأثير قوي على  المنافع المضافة إلى الراتب 






 :فيالوظي للرضا المحددة العوامل
 هي:و، يصنفها إلى خمسة عواملهناك من 
عوامل تتعلق بمحيط الوظيفة: وهي حصيلة الامتيازات التي يحصل عليها الفرد نتيجة  -0
لعلاقات وا ،الترقيةوالراتب، و ، والسكنالصحي،  والتأميناشتغاله لوظيفة مثل: الإجازات، 
 مع الآخرين (رؤساء أو مرؤوسين).
مثل مدى إثرائها للموظف، وتتوميم الوظيفة، ترتبط بتصوعوامل تختص بالوظيفة نفسها:  -8
من كذلك وتتض ،حاجات العلياالفي تنوع أنشطة الوظيفة وعمق الوظيفة وقدرتها على إشباع 
من الوظيفة، ومدى السيطرة على الوظيفة  ةوالمعارف الجديد ،مدى اكتساب الخبرة
از، شعور الموظف بالإنجالتنفيذ)، والنظرة الاجتماعية للموظفين، ووالرقابة، و(التخطيط، 
 واستخدامه لقدراته، ومشاركته في القرارات، والمستوى الإداري للوظيفة.
عوامل تنظيمية ترتبط بسياسات المؤسسة: تتضمن ساعات العمل، وظروف العمل  -1
 فرص التقدم والنمو. ووإجراءاته، ونظم الاتصالات، 
العمر، و بالاستقرار، همدى شعوروعوامل تنظيمية متعلقة بالفرد نفسه: مثل شخصية الفرد،  -4
  .قيمة العمل للفردوالمؤهل العلمي، و
 .)4018(زويش،  ق بمحيط الفرد وثقافته المجتمعيةعوامل بيئية: تتعل -5
 بعض المفكرين هذه العوامل الى أربعة أقسام: يقسم كما
 تتمثل في: عوامل صحية و .0
 إذ ،الحالة الصحية دورا في درجة الرضا الوظيفي تلعبالحالة الصحية للعامل:  






نفعالات، والقلق، ضطرابات النفسية، والإالة النفسية أو المزاجية: مثل الاالح 
 ؤدي إلى مشاعر عدم الرضا عن العمل.ت التي ،والكبت، والإحباط
 ،ودوافع ،واستعدادات ،وطموحات ،ورغبات ،الشخصية: مثل ميولالسمات  
 ومهارات الفرد نفسه.
 عوامل مرتبطة بالإدارة والإشراف:  .8
يعتبر نظام الإشراف أو القيادة من أهم العوامل المؤثرة بدرجة الرضا الوظيفي.  
ادة قيفال ،لرفع مستوى الروح المعنوية للأفراد والجماعات إيجابيا   ويعتبر مؤشرا  
وذلك من خلال القيام بالمهام  ،عملية تأثير متبادلة بين الرئيس والمرؤوسين
صالح لومما يكون له أثر إيجابي  ،والواجبات كما هو مخطط لها بشكل صحيح
 ويحسن من النتائج المتوخاة منها. ،المنظمة ككل (الإدارة والموظفين)
 عوامل مرتبطة بالمنظمة وسياساتها وإجراءاتها: .1
في تحقيق الرضا  كبيرا   عدة عوامل مرتبطة بإجراءات وسياسات المنظمة تلعب دورا  هناك 
 الوظيفي للعاملين: 
 نظام المكافآت 
 درجة الرقابة المفروضة على الفرد 
 مدى إتاحة الفرصة للتعبير عن الذات 
 الترقية 
 التقدير 
 المركز الوظيفي 








 خصائص العمل: .4
أي بيان المهام والواجبات  ،بعملية الوصف الوظيفيوضوح الدور: وهذا مرتبط  
للوظيفة والطريقة التي يقوم العمل من خلالها، حيث أن الأدوار الغامضة تزيد من 
 مما يقلل من رضاه الوظيفي. ،ضغوط العمل
كثر المكافآت الداخلية لأمدى ما يوفره العمل من مكافآت داخلية ومكافآت خارجية:  
لإنجاز واعتراف الآخرين أو الزملاء بقيمة عمل الفرد أهمية تتمثل بعملية ا
 ).6118(العمري، 
 :الوظيفي الرضا على المؤثرة العوامل
 وعوامل ،نجد عوامل شخصية هاومن بين ،اختلفت وجهات نظر الباحثين في تحديد هذه العوامل 
 :يوالآن سنوضحها فيما يل ،وعوامل نظمية (بيئية) ،تنظيمية
) أن أهم العوامل التي تؤثر في الرضا 5391 ,kcoppoHيرى هوبوك (في الرضا الوظيفي 
 الوظيفي تتمثل في:
 العمر .0
 درجة صعوبة العمل .8
 المكاسب المادية أو التعويضات .1
 مستوى التعليم .4
 المركز الوظيفي والاتجاهات العصرية .5
 نوع الوظيفة .6
 الدين  .7
 نوع الإشراف .2
 .أوقات العمل في النهار أو الليل .9






ستة عوامل مؤثرة في الرضا الوظيفي تتصل ثلاثة منها بالعمل  sivaD(حدد كيث ديفز ( وقد
 ): 1018الشرايدة، بظروف أو جوانب أخرى ذات علاقة (مباشرة، والثلاثة الأخرى تتصل 
 الجوانب متعلقة مباشرة  بالعمل: .0
 كفاية الإشراف المباشر: فالمشرف له دور كبير في الرضا، لكونه نقطة اتصال .أ
 مال.من أع به العاملين ين، فهو المؤثر الأكبر لما يقومبين المنظمة والأفراد العامل
طبيعة العمل نفسه: الشعور بالرضا عن العمل عند ممارسة الأفراد لما يفضلون  .ب
 تقان وأداء عالي للعمل.إوما يحبون يصاحبه 
 الاجتماعية، فيميللى بناء العلاقات إنسان يميل العلاقة مع الزملاء في العمل: الإ .ت
شعور بالرضا عن العمل الذي يتيح فرص لزمالة الآخرين والاتصال لالعاملين ل
 بهم.
 الجوانب المتصلة بظروف العمل: .8
ن أن يكونوا أفراد في منظمة لها هدف وتحديد أهداف المنظمة: يرغب العامل .أ
 فعال.
 والأعمال.تحقيق العدالة والمساواة في العمل وبخاصة توزيع الأدوار  .ب
الحالة الصحية والبدنية والذهنية: هناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقلية  .ت
 وأثرها على العامل وأدائه وحافزتيه.
هناك مجموعة كبيرة من العوامل التي لاقت دعما  من واضعي النظريات يمكن الى أن  بالإضافةو
 : تاليتحديدها وتصنيفها على النحو ال







 العوامل المرتبطة بالعمل: والتي يمكن تقسيمها إلى مجموعات أصغر تشمل: .8
ظهار المهارات والقدرات إلى طبيعة العمل ذاته: كفرص إعوامل رئيسية تعود  .أ
تكار، بداع والابلتطوير، والإالتي يتمتع بها الفرد وصقلها، وفرص تعلم الجديد وا
وتنوع الواجبات والمهمات، وصعوبة المسؤوليات والواجبات التي يقوم بها 
 ن، وحجم العمل، والمسؤولية، وضغط الأداء والاستقلالية.والعامل
عوامل عرضية أو ثانوية ترتبط ببيئة وأجواء العمل ومحيطه: كالأجر المادي،  .ب
العمل، والتقدير والعرفان، والترقية، والإشراف، ومجموعة  ،وظروف العمل
 .)9118(السبيعي، محمد،  وخصائص الشركة وسياساتها.
اختلافات أساسية في وجهات الرأي للباحثين الذين تم ذكرهم حول العوامل  وجود عدمويلاحظ 
لى دمج أكثر من عامل مؤثر في الرضا الوظيفي، إالمؤثرة في الرضا الوظيفي، حيث ذهب البعض 
اك لى أن هنإلى فصلها وتفصيلها إلى أكثر من عامل، وبهذا يذهب هذا البحث إبينما ذهب البعض 
 همأالدراسة الحالية  وستختبرالتي تعد عوامل محددة لرضا الوظيفي،  توافق على مجموعة الأبعاد
 وجوانب العمل في ،الوظيفية للموظف الشخصية بجوان(  وهيالرضا الوظيفي  في مؤثرة عوامل
أداء الأمانة والتطور المهني، ورؤية المؤسسة وقيادتها، ونطباع عن المؤسسة، الإكالمؤسسة 
بيئة وأجواء ووالتجهيزات والمعدات،  ،ظروف العملوالمزايا والعلاوات الإضافية، وواستقرارها، 
 .)والتقدير ،الأداءتقييم والاهتمام بالعمل وتحدياته، والعمل، 
 أهمية الرضا الوظيفي
فهو الذي يضع الأهداف  ،العنصر البشري هو الجوهر الأساسي الذي تقوم عليه المؤسسات إن
 ةعرقل يتسبب فيو كما ،را  هاماشمؤ المؤسسة نيعد انحرافه ع ،ليها. لذلكإويسعى  ،ويخطط لتنفيذها
أنه من الصعب تحقيق  trekil( ليكرت  (ويعطل من رؤيتها.  فقد يرى  ،الأهداف الموضوعية






لى السبب بقوله: "إن حالة الدمج بين زيادة الإنتاج مقابل عدم الرضا في آن واحد لابد أن ينتج عنه إ
نتاجها من العناصر البشرية في الوقت إتسرب عناصر بشرية أساسية في المنظمة وتدني مستوى 
مة ي منظذاته. ومن ثم فإن ثمة نوعا  من الاتفاق بأن من أوضح الدلالات على تدني ظروف العمل ف
 ).5118ما، يتمثل في انخفاض مستوى الرضا لدى العاملين." (الحيدر وطالب، 
لاهتمام لى اإحيث ذكرت عددا من الأسباب التي تدعو  ،تناولت الحنيطي بيان أهمية الرضا الوظيفي
 : وهيبالرضا الوظيفي، 
العاملين في لى ارتفاع مستوى الطموح لدى إإن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي  .أ
 المؤسسات المختلفة.
لى انخفاض نسبة غياب العاملين في المؤسسات إإن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي  .ب
 المهنية المختلفة.
إن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم  .ت
 وخاصة مع عائلاتهم، وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة.
 العاملين الأكثر رضا عن عملهم، يكونون أقل عرضة لحوادث العمل. إن .ث
الية ة الرضا عدرج تهناك علاقة وثيقة بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل، فكلما كان .ج
 .)4018(القزلان،  زاد الإنتاج
 ) أن تحقق الرضا الوظيفي ينعكس على:2118يرى نحلوس ( كما
 بذل أفضل ما لديهم لتحقيق أهدافب فيقومون ،المؤسسة تحفيز قدرات ومواهب العاملين في .0
 المؤسسة.
 المحافظة على العنصر الاستثماري البشري والفني والخبراتي للمؤسسة من التسرب. .8
 ا.هتعزيز قدرات المؤسسة في مواجهة الصعوبات والمنافسات التي تواجه .1






 رفع مستوى المنتج النهائي للمؤسسة. .5
سيادة طابع الاستقرار والأمان للمؤسسة والقدرة على التركيز على تحقيق اهداف المؤسسة  .6
 ).4018(محمد، 
 وهي: ،) أهمية أي ظاهرة سلوكية تقع في ثلاث مستويات6118و يرى العمري (
 على مستوى الفرد: .0
ستوى ولائه فع متكمن أهمية الرضا الوظيفي على مستوى الفرد، بأنه يسهم في تنمية التزام الفرد ور
كما أن الرضا الوظيفي العالي  ،نانه بها ووفائه بتعهدات تطويرهالمؤسسته وزيادة ارتياحه واطمئ
لى زيادة معدل الدوران الوظيفي، إأن عدم الرضا يؤدي  و ،ؤثر إيجابيا  في تحسين صحة الفردي
 يادةزمشكلات بين الأفراد، وال زيادةوالتسرب الوظيفي من العمل، وكثرة الحوادث في بيئة العمل، و
عدد الشكاوى عن أوضاع العمل، ويتولد عن ذلك مناخ تنظيمي طارد للأفراد يسهم في تشكيل 
 اتحادات عمالية للدفاع عن حوادث الأفراد العاملين.
 :على مستوى المؤسسة .8
 ذلك إلا منتسعى المنظمة لتحقيق أهدافها من خلال تحقيق دوافع وأهداف أفرادها. ولا يتحقق لها 
خلال عدة بواعث أو محركات توجه سلوك الفرد. ومن أهم هذه المحركات الحوافز التي يتم بثها 
من خلال دافعين: إما أن يحصل على شيء ما أو خوفه من أن يفقده. ويجب توجيه هذين الدافعين 
يشي وى المعمستالوذلك لرفع  ،لمصلحة المنظمة والفرد عن طريق الحوافز الإيجابية أو السلبية








 :الزملاء مستوى على .1
تبادل للمنافع والمصالح بين الفرد وزملاء عمله، وبذلك يتسنى لهم إشباع  يحصلبالرضا الوظيفي 
تتميز عن غيرها من  عندهاى المنظمة ككل. ومما ينعكس إيجابيا عل ،حاجاتهم وتحقيق أهدافهم
 المنظمات بالتعاون وسهولة التواصل.
ية بوجود فرص إيجاب موظف شعورا  للالوظيفة تضفي  تن نعرف أنه إذا كانأوفي النهاية، من المهم 
ومثيرة للتحفيز والدافعية، لن يتخلى عنها بسهولة. أما إذا لم تشعره وظيفته بالأمان، فإنه من المؤكد 
لى إسيحاول إيجاد فرصة عمل بديلة عنها، وهذا ما تخسره المؤسسات، خاصة عندما تضطر 
عيتهم ويفقدهم بط من تحفيزهم وداففتبدأ أولا بمرتبات الموظفين، مما يث ،تخفيض الحد الأدنى للتكاليف
). 5018لى فرص أفضل في مؤسسات منافسة (البارودي، إالقدرة على الإبداع والإنتاج والتوجه 
وهذا ما يذكر بأهمية الرضا الوظيفي للعنصر البشري الذي يقع تحت تأثير المؤثرات الداخلية 
، كبر من حيث الرفض والتقبل (السيحانيلا أن تأثير المؤثرات الداخلية له التأثير الأإ ،والخارجية
 ).4118
 مقاييس الرضا الوظيفي 
تعتمد على إجراء مقابلة و ،لى أن إجراءات البحوث المعنوية قد تظهر أنها بسيطةإيشير ديفيز 
للعاملين للوصول إلى استجاباتهم وتفسيرها، ولكن الخبرة أظهرت أن هذه البحوث تعتمد على نظام 
فإنه ينبغي  ،أو إهمال في هذه الإجراءات يقلل من صحة البحث وفائدته. ولهذا معقد، وأن أي خطأ
الدقة العالية والمراعاة في تصميم الأسئلة وصياغتها والعناية بمدى ملاءمتها للعاملين، وكذلك  تحري
ة، في الشرايد هليإالاهتمام ومراعاة الدقة في اختيار العينة التي سيطبق عليها البحث (المشار 
). هذا ويمكن الحصول على المعلومات من خلال السؤال عن العناصر التي تعتبر أساسية 1018
في تحديد الرضا الوظيفي من خلال الاتصال الشخصي مع العاملين، أو من خلال المعلومات المتاحة 






ة، والخدمات المشابه ،والتأمينات ،المعيب، والغياب، والتأخر عن العمل، وتقارير الإرشاد النفسي
والمنازعات، ونتائج المقابلات للذين يتركون العمل أو تنتهي خدماتهم في المؤسسة، وتقارير 
ال لسؤالحوادث، وسجلات التدريب. من هنا ظهرت عدة طرق لقياس الرضا الوظيفي تتمحور حول ا
عن شعور الموظفين عن بعض العناصر التي تعتبر مهمة لتحديد مستوى الرضا الوظيفي. ومن أهم 
 ):5118(الحيدر، طالب،  ليالطرق ما ي
 الطريقة الأولى: طريقة تحليل الظواهر
ويمكن من خلالها تقدير درجة الرضا  ،وهي عبارة عن تحليل للظواهر التي تعود للفرد ووظيفته
رضا على انخفاض ال ا  الوظيفي. فكلما كثرت هذه الظواهر للفرد وأثرت على وظيفته كان ذلك مؤشر
على ارتفاع الرضا الوظيفي للفرد عن عمله.  ا  وكلما قلت تلك الظواهر كان مؤشر ،للفرد عن عمله
ة أكثر الطرق استخداما  رض وتعتبر هذه الطريقومن هذه الظواهر معدل دوران العمل والتغيب والتما
نه لا أن من عيوبها ألا إومن مزايا هذه الطريقة سهولة تصنيفها، والابتعاد عن التحيز،  ،لبساطتها
أو الغياب  ،يز بين المرض الحقيقي والتمارضيلا يمكن التم ،يمكن التأكد من صحة المعلومات. فمثلا
 ).9990(بيات، ة أو بدون سبب رادلسبب خارج الإ
 برج)زالثانية: طريقة القصة (طريقة هر الطريقة
أي الطلب من أفراد العينة من خلال المقابلات الشخصية  ،وتقوم هذه الطريقة على الاستجواب
الرضا،  موسؤالهم عن تذكر الفترة التي شعروا فيها بأنهم راضون عن عملهم والفترة التي شعروا بعد
والأسباب التي سببت لهم الاستياء،  ،ت فيهم الشعور بالرضالدثم السؤال عن العوامل التي و
أو سلبا . وقد أدت هذه الطريقة إلى نتيجة خلصت  وانعكاسات هذا الشعور على أدائهم لأعمالهم إيجابا  
قادات وجهت لهذه لا ان هناك انتإ ،لى حدوث الرضا الوظيفيإلى أن غيابها لا يؤدي بالضرورة إ






غير دقيقة لاعتمادها على التقدير والشخصية لأفراد العينة. فقد يشعر الفرد بذلك الشعور لفترات 
 ).9990ذلك الشعور (بيات،  ىإلت دو متواصلة ولن يستطيع التمييز بين العوامل التي أأمتقطعة 
 الطريقة الثالثة: الاستقصاءات
راء أفراد العينة المستهدف قياس رضاها من خلال نماذج لاستطلاع آاستقصاء  عنوهي عبارة 
وطريقة معالجة البيانات  ،منها المطلوبالرأي. وتصاغ محتوياتها وتصمم عناصرها تبعا  للغرض 
بحت تخضع للمعالجة بالأساليب الإحصائية، والطرق الكمية التي والتي أ ص ،التي يتم الحصول عليها
لى محددات كمية تبين مستوى الرضا الوظيفي. وتأخذ النماذج أشكالا  عدة مثل نموذج فروم، إتوصل 
أو نموذج التوقعات، وكذلك نموذج بورتر الذي يسعى لقياس رضا الفرد عن وظيفته في ضوء 
اجة الحولى الانتساب، إالحاجة وهي: الحاجة إلى الأمن،  ،الإنسانيةإشباعها لخمس فئات من الحاجات 
لى تحقيق الذات. ومن مزايا هذه الطريقة سهولة إالحاجة والحاجة إلى الاستقلال، وإلى تقدير الذات، 
ة ، وقلة التكلفة، وخصوبةستخدامها في حالة العينات الكبيراتصنيف البيانات كميا ، وإمكانية 
 ).1018(الشرايدة، الجوانب المهمة  ضأما عيوبها فهي احتمال إغفال بعالمعلومات. 
 طريقة الرابعة: المقابلةال
فراد وجها  لوجه وتوجيه أسئلة متعلقة بالعمل مباشرة لمعرفة مستوى وهي عبارة عن مقابلة الأ
قد و عناصر التي ينظر لها برضا أقل.الو ،وعن عناصر العمل التي ينظر لها برضا تام ،رضاهم
و غير رسمية. ومن مزايا هذه الطريقة أنها مرنة وسهلة في جمع البيانات أتكون هذه المقابلة رسمية 
 ةك فرصلهنا وأن ،والمعلومات، وتعطي فرصة لجمع معلومات إضافية. أما عيوبها فهي أنها مكلفة








 طريقة الخامسة: الملاحظةال
تقوم هذه الطريقة على ملاحظة سلوك العاملين خلال أدائهم لعملهم. تتميز هذه الطريقة بالمرونة في 
ضا ى رإللى معلومات تصنف إولكن من عيوبها صعوبة ترجمة بعض السلوكيات  ،جمع المعلومات
 ).1118(إدريس، لى التكلفة العالية وتحيز الملاحظة إأو عدم رضا العاملين، بالإضافة 
 طريقة السادسة: المواقف الحرجةال
وهي طريقة يتم من خلالها وضع الفرد العامل في المواقف الحرجة المرتبطة بالعمل في مجاله 
جة رضا عالية لدى والتي بدورها تحقق در ،للتعرف على الحلول الممكنة لمواجهة هذه المواقف
 ).5118طالب، و(الحيدر  ن العملالفرد ع
ويلاحظ أن لكل طريقة من طرق قياس الرضا الوظيفي مزاياها وعيوبها، وعلى الباحث أن يفاضل 
 ):1018بين هذه الطرق من حيث (الشرايدة، 
 متها لمجتمع البحث ومفردات العينة التي يود اختيارها.ءمدى ملا -0
 كل طريقة.التسهيلات والإمكانيات المتاحة له باستخدام  -8
درجة الدقة التي يسعى لها الباحث لنتائجه، وطبيعة المؤثرات التي يسعى للوصول  -1
 إليها. هل هي مؤثرات كمية أم نوعية؟
 نقاط القوة والضعف لكل طريقة. -4
 طريقة السابعة: الدافع للإنجازال
عمل، الفرد عن الومن طرق قياس الرضا الوظيفي استخدام مقياس دافعية الإنجاز كمعيار لمدى رضا 
أو أن يقوم الباحث أو الجهة المكلفة بقياس الرضا الوظيفي من  ،حيث يتم استخدام المقاييس العالمية
قبل إدارة المؤسسة بتقنين وتكييف هذه المقاييس العالمية، حتى تتناسب مع مستويات الأفراد العاملين. 






المحاور والعبارات مع اتباع الطرق الإحصائية لتكميم استجابات العاملين. ويتم حساب معدل الرضا 
ن الذين يحصلون على معدلات عالية والعامل يعتبرالوظيفي من خلال معدل دافعية الإنجاز، حيث 
عالية من حيث الرضا الوظيفي، وذلك لارتباط دافعية في دافعية الإنجاز هم الذين يتمتعون بمعدلات 
 الإنجاز بالرضا الوظيفي.
 ):4018 حميد،(ويتبنى مقياس دافعية الإنجاز عادة خصائص دوافع الإنجاز والتي يحددها 
 المقدرة على تحمل المسؤولية. .0
 المقدرة على تحديد الهدف.  .8
 السعي نحو الاتقان والتميز. .1
 الذات.القدرة على التنافس مع  .4
 القدرة على التخطيط لتحقيق الأهداف. .5
 القدرة على تعديل المسار. .6
ويرتبط قياس الرضا الوظيفي من خلال قياس دافعية الإنجاز بقياس الدوافع الإنسانية نفسها. ويرى 
 ماكيلاند أن الدوافع الإنسانية تقاس بثلاث طرق هي:
 .هعن طريق الأسئلة المباشرة: وذلك بسؤال الفرد عن دافع .0
 بالحصول على تقديرات أو أحكام عامة على الدافعية من الملاحظين الخارجيين. .8
بتسجيل علامات سلوكية للاستجابات الفسيولوجية أو الأداء أو الحركات التعبيرية  .1
 ).4018 حميد،والتداعي الحر (
 طريقة الثامنة: التدريب والتأهيلال
كما يمكن التعرف على مدى الرضا الوظيفي لدى الأفراد من خلال التأهيل والتدريب، حيث يرى 
العديد من الخبراء أن الإعداد المهني يخدم غرض التعرف على مدى تمتع العاملين بالرضا عن 






بطبيعة مهامهم، والأساليب المتطورة من خلال التدريب. كل ذلك يعد من المؤشرات الهامة للرضا 
ثر تحصيلا  أك نت عالية من الرضا الوظيفي يكونوالوظيفي، حيث أن العاملين الذين يتمتعون بمعدلا
فراد أثناء الخدمة يتلقاها الأفإن البرامج التأهيلية والتدريبية التي  ،واستفادة من البرامج التدريبية. لذلك
 بيات،( ع هؤلاء الأفراد بالرضا عن العملمن الممكن أن تستخدم كأداة للتعرف على مدى تمت
 .)9990
 :ظيفيالو الرضا مقاييس أهداف
 :يلي ما خلال من الوظيفي الرضا مقاييس أهداف تحديد يمكن
 العمل وأقسام جماعات بين الوظيفي الرضا ومحددات مؤشرات اختلاف كيفية معرفة 
 ربما أو وظيفية مستويات أو إدارات إما الجماعات هذه تكون فقد المنشأة، في المختلفة
 الحالةو النوع،و السن،: مثل مشتركة وسمات خصائص ذوي العاملين من جماعات
 .الاجتماعية
 السلوكيات وبعض الوظيفي الرضا مستوى بين العلاقة أو الارتباط دراسة إلى الحاجة 
 اصةخ والاستقالات، والتمارض التغيب: مثل المنشأة أقسام في الأخرى السلوكية والظواهر
 عامة وبصفة المؤسسة، إدارات جماعات من إدارة أو جماعة كل مستوى على القياس تم إذا
 أخر لىإ مقياس من تتفاوت معرفتها إلى الوظيفي الرضا مقاييس تهدف التي النتائج فإن
 .)78ص ،8018 عمر،) لآخر تنظيم ومن
وبعد الاطلاع على طرق قياس الرضا الوظيفي والأدوات المستخدمة في قياسه، وفي ضوء حجم 
وطبيعة مجتمع الدراسة الذي يتألف من موظفي الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة 
ملا  لمجتمع الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، وحرصا  على أن تكون الدراسة حصرا  شا
الدراسة، فقد استخدم الباحث طريقة الاستقصاء، لأنها تتلاءم مع حجم العينة، وتوفر المعلومات 






لرضا با ةالخاص اتالنظري منما تم استخلاصه لالباحث بإعداد استبانة لأغراض هذه الدراسة وفقا  
ا، وقيادته ،رؤية المؤسسةوالمجالات التالية: الانطباع عن المؤسسة،  شملوالتي ست ،الوظيفي
 ،ظروف العملوالمزايا والعلاوات الإضافية، وواستقرارها،  ،أداء الأمانةوالتطور المهني، و
 تقييم الأداء والتقدير.والاهتمام بالعمل وتحدياته، وبيئة وأجواء العمل، ووالتجهيزات والمعدات، 
 نتائج الرضا الوظيفي 
لى استقرار مستوى عالي من الرضا الوظيفي لأفرادها العاملين، إلا أنها لا تسعى إتسعى المؤسسات 
لهذا الاستقرار بحد ذاته، وإنما لعلاقة الرضا الوظيفي ببعض الظواهر في العمل. وهناك ظواهر 
 :هاا علاقة بالرضا الوظيفي، منكثيرة له
 علاقة الرضا بالأداء 
تعددت الدراسات والبحوث والتجارب التي تناولت العلاقة بين الأداء والرضا، فكان منها دراسة 
عدم وجود دليل على ما يؤكد على وجود علاقة بين الأداء والرضا،  أظهرتبرايفيلد وكروكيت التي 
اس الأداء والرضا لدى المبحوثين منخفض. فالحالات لم تكن ذات حيث كان معامل الارتباط بين مقي
قة ما يؤكد على علا وجود عدمدلالة إحصائية عالية، حيث تبين للباحثان من خلال نتائج تجاربهم 
ن العلاقة بين الأداء أو الإنتاجية توجد في حالة واحدة، أسببية بين الرضا والإنتاج. وتبين كذلك 
وهذه الحالة تستخدم  ء الفرد مرتبط بحصوله على مكافآت ذات قيمة ومنفعة له.وهي عندما يكون أدا
 ،والمعاملة ،حيث تكمن فعالية هذا النظام في الأجر، والمكافآت ،في نظام الحوافز والعوائد
ه وهذا ما يحفز الفرد لإنتاجي ،والخدمات. وبهذا النظام تمنح الحوافز بقدر ما يحققه الفرد من أداء عال  
شباعه لحاجاته بعكس تحقيقه لأداء إلإشباع حاجاته، وبالتالي يزداد رضاه عن العمل بعد  داء عال  وأ
لى حصوله على أدنى مكافآت إمنخفض في نظام الحوافز الذي يشترط الأداء العالي، مما يؤدي 
 وهذا يؤكد أنرد وبالتالي ينخفض رضاه عن عمله.شباع حاجات الفإضعف  هوالذي يترتب علي






رضا يكون الفالأداء الفعلي للفرد. وفي هذه الحالة لا يكون الرضا سببا  في الأداء وإنما العكس، 
ا نتيجة للأداء والرض وشباع الذي يحققه الفرد من المكافآت والحوافز هن الإنتيجة للأداء، وذلك لأ
 ).6118هو الأثر من النتيجة (حميس، و
ي ن المكافأة تسبب الرضا، وفأويوضح لبوتر ولولر العلاقة بين الأداء والرضا: فإذا تم افتراض 
ن تكون العلاقة التي أبعض الحالات يؤدي الأداء للحصول على المكافآت، فبالتالي من الممكن 
لى الحصول على إالأداء العالي يؤدي  انبسبب المكافأة. أي  جمعت بين الأداء والرضا وجدت
لى الرضا. وإذا كانت المكافأة غير متوافقة مع مستوى أداء الفرد فإن إبدورها تؤدي  هيمكافأة و
لى إعدم الرضا يميل إلى الظهور. ومن هنا يمكن القول بأن الرضا لا يفسر تحسن الأداء وإنما 
الباحثين إلى احتمالية وجود بعض المتغيرات التي تتوسط العلاقة تحسن الرضا. وقد أشار بعض 
بين الرضا الوظيفي والأداء مثل موقفية المكافأة، واحترام الذات، وضغط العمل، وضغط الوقت. 
العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء بعجز بعض مقاييس الأداء،  لى إمكانية تفسير ضعفإبالإضافة 
خدم تست ،ائف لا توجد لها مقاييس ثابتة وموضوعية لقياس الأداء. لذلكحيث أن كثيرا  من الوظ
المقاييس الشخصية من قبل الرؤساء والمشرفين، أو أن ضعف العلاقة مرتبط بأداء موظفين آخرين 
 (الحيدر خارجية بأسباب تعرقل الأداء لتحسين الفرد محاولة أنوبإنتاج تكنولوجيا أو آلة معينة، أي 
 .)5118 وطالب،
 لى ثلاثة اتجاهات أساسية لتوضيح علاقة الرضا الوظيفي بالأداء:إن الفكر الإداري خلص إ
الاتجاه الأول: الرضا المرتفع لدى العاملين يؤدي إلى زيادة الأداء. وهذا الاتجاه يمثل رأي أصحاب 
العمل، حاول هذا الاتجاه التركيز على العلاقات الإنسانية في يالدراسات وتجارب هورثون. و
والاهتمام بعواطف ومشاعر العاملين، وإشباع حاجاتهم المادية والمعنوية. وكان الهدف من ذلك هو 
لى زيادة إنتاجيتهم. ويتفق مع هذا الرأي إيؤدي  بدوره هوو ،رفع روحهم المعنوية ورضا العاملين






والأداء. فقد لوحظ في بعض الأحيان أن الرضا عن العمل الاتجاه الثاني: لا توجد علاقة بين الرضا 
لى زيادة الإنتاجية. كما أن الإنتاجية قد تزداد في حالة عدم الرضا عن طريق إلا يؤدي بالضرورة 
 استخدام الضغط والتهديد والأسلوب الدكتاتوري في الإدارة.
ر ئد إيجابية مادية ومعنوية. إذا شعالاتجاه الثالث: الرضا يتحقق نتيجة الأداء العالي المتبوع بعوا
ن حصوله على عناصر الرضا مثل الأجر والترقية والعلاقات الحسنة مرتبط بقيامه بأداء أالعامل 
ق جر، ومكافآت) التي بدورها تحقسيعمل على القيام بذلك الأداء حتى يحصل على نتائجه (الأ ،معين
 ).8018، أحمدرضاه عن العمل (
 ي بالإنصافعلاقة الرضا الوظيف
نصاف قيمة حضارية تستلزم أن يعامل الناس على قدم المساواة كبشر وأن تكون لهم حقوق إن الإ
وامتيازات وعليهم واجبات متساوية مع أقرانهم. ويرتبط بفكر الإنصاف فكرة المساواة والعدالة. 
صية، والامتيازات الشخ ومن أجل تأكيد الثقة بالمساواة، فإن العاملين يميلون إلى المعارضة المحاباة
كما يميلون إلى تحييد نظام الحوافز المبني على أساس الإنجاز. وترتبط قضية العدالة بكل أنواع 
عد الفرق بين ما يتوقعه الفرد من عمله وما يحصل يالمكافآت النفسية والاجتماعية والاقتصادية. و
ا التي يشعر بها الفرد تجاه عمله، ومن عليه فعلا  من ذلك العمل عاملا  هاما  يؤثر على درجة الرض
رجة الرضا عن دبثم فإن الفارق بين العائد المنصف في تصور الفرد والعائد الفعلي يرتبط عكسيا  
العمل. فكلما زاد الفارق قل الرضا عن العمل. إن أساس نظرية الإنصاف هو أن الشخص يقارن 
نه إن غير متساويتين فيل، فإذا كانت النسبتنسبة المدخلات إلى العمل مع ما يجنيه من هذا العم
 .)9118سيحاول تقليل التفاوت بينهما (بسيسو، 
 علاقة الرضا الوظيفي بالعقد النفسي 
بأنه اتفاق غير مكتوب بين المنظمة  tcartnoC lacigolohcysPيمكن تعريف العقد النفسي 






المنظمة عن  ىنتمائهم لها. ولكي ترضامن اليوم. وتهتم كذلك بكمية ونوعية عمل العاملين، وب
ات فإن للمنظمة متطلب ،درجة معينة. وبعبارة أخرىبالعاملين على العامل أن يلبي توقعات المنظمة 
الجيدة مع المنظمة التي يعمل لديها.  ةلعلاقاأراد دوام  وعلى الفرد تلبية هذه المتطلبات إذا ،معينة
وبالمقابل فإن للفرد توقعات معينة من المنظمة، فيمكن أن يتوقع الحصول على الخبرة والأمان 
والتقدم في العمل، ويمكن أن يتوقع كذلك فرصة التعرف على أناس آخرين، وتكوين صداقات وبناء 
لبية فعلى المنظمة ترد راضيا وعاملا  منتجا  ومستمرا  في المنظمة علاقات اجتماعية. ولكي يكون الف
 .)9118توقعات الفرد (بسيسو، 
 علاقة الرضا الوظيفي بالغياب
يعرف الغياب بعدم حضور الفرد العامل للعمل في الوقت الذي يراد منه الحضور فيه والمشاركة 
كثر من يوم، ويعتبر الفرد غائبا  عن عمله في الإنتاج طبقا  لقواعد العمل. وقد تمتد مدة الغياب لأ
بإذن أو بغير إذن. وتشير بعض الدراسات إلى أن الشعور بالرضا عن العمل لدى  اسواء كان متغيب
الفرد العامل عن العمل يؤدي إلى معدل مرتفع من الحضور، بعكس الشعور بعدم الرضا للفرد 
ينتج عنه مشكلات إدارية للفرد  والذي ،عملالعامل يؤدي إلى عواقب سيئة، منها عدم الحضور لل
بين الرضا  ة. هناك علاقة بين سلبية ثابتؤسسةوزيادة التكاليف التي تتحملها الم ،العامل وللمؤسسة
قل رضا هم الأكثر احتمال في الغياب عن العمل الأالوظيفي والغياب، فمن الملاحظ أن العاملين 
 ).1118، العطية(
 بمعدل دوران العملعلاقة الرضا الوظيفي 
ويقصد بدوران العمل: "التغيير الحاصل في عدد الموارد البشرية العاملة خلال فترة زمنية محددة". 
يرتبط الرضا بعلاقة عكسية مع دوران العمل، إلا أن معامل الارتباط في هذه العلاقة أقوى مما في 
وف سوق العمل، والتوقعات حول علاقة الغياب. ولكن في هذه العلاقة أيضا َعوامل أخرى مثل ظر






لترك العمل الحالي. وتشير المؤشرات إلى أن العامل الوسيط بين الرضا ودوران العمل، هو مستوى 
همية في توقع دوران العمل للأفراد إنتاجية الفرد العامل. وبشكل خاص يكون مستوى الرضا أقل أ
الذين يتميزون بأداء عال متميز. لماذا؟ لأن المؤسسات تبذل جهودا  عالية للمحافظة على هؤلاء 
الأفراد، إذ أن هؤلاء الأفراد يحصلون على زيادة في الأجور والتقدير، والمديح، وزيادة فرصة 
عمل هو أكثر أهمية في التأثير على الأفراد ذوي ننا نتوقع أن الرضا عن الإالترقية وغيرها. وبذلك ف
الأداء المنخفض للبقاء في العمل، أكثر من الأفراد ذوي الأداء العالي. وبغض النظر عن مستوى 
ن الأخير يبقى في المنظمة لأنه يحصل على الشهرة، والتقدير، ومكافآت أخرى مما يعطيه إالرضا، ف
 ).9118، العطيةأسبابا  أكثر للبقاء (
 علاقة الرضا الوظيفي بحوادث العمل 
ف لى توقإأشار البيلي أن "حوادث العمل هي التي تحصل خلال أداء العمل أو بسببه، وتؤدي عادة 
في أداء العمال إضافة إلى إلحاق الضرر بالأفراد والموجودات". أما فيما يرتبط بالعلاقة بين الرضا 
ثون وجود علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي يفترض الباحفالوظيفي ومعدلات حوادث العمل، 
فإن معدل حوادث العمل يزداد. ويعود  ،وحوادث العمل. أي أنه كلما تدنى مستوى الرضا الوظيفي
من الرضا الوظيفي هم أقل تركيزا من الأشخاص  أن الأفراد الذين لا يحظون بقدر عال   إلىذلك 
ما يسبب حوادث العمل. لكن هذا الافتراض لم م ،من الرضا الوظيفي عال  الذين يتمتعون بمستوى 
حيث يرى أن ازدياد معدل حوادث العمل هو الذي  ،يلق قبولا من بعض الباحثين وعلى رأسهم فروم
يؤدي إلى تدني الرضا الوظيفي وليس العكس. ويمكن تفسير رأي فروم على أن الفرد الذي يتعرض 
نعكس مما ي ،نفسه وعدم شعوره بالأمن الوظيفيحوادث العمل بكثرة يؤدي ذلك الى قلة ثقته في ل








 علاقة الرضا الوظيفي بضغوط العمل 
ل. وهو ط العمغط العمل لابد من توضيح مفهوم ضغقبل توضيح العلاقة بين الرضا الوظيفي وض
"المواقف والظروف والأحداث التي تواجه نه عموما  يشير إلى ألا إ ،مفهوم تباينت فيه وجهات النظر
علاقة  لىإوتؤثر عليه عضويا  ونفسيا  واجتماعيا ". أما فيما يعود  ،الفرد العامل في إطار مؤسسته
وجد كل من ستيفي ونوند أن هناك علاقة إيجابية بين ضغوط  فقد ،ضغوط العمل بالرضا الوظيفي
انخفاض  إلى تؤديفي العمل بين الموظفين ومديرهم وتبين أن الشراكة  ،العمل وعدم الرضا الوظيفي
إدراك العاملين بضغوط العمل عموما ، وإلى ارتفاع الرضا الوظيفي وانخفاض معدلات الغياب وترك 
أبدو عدم  %90العمل خصوصا . وكشفت إحدى الدراسات التي أجريت على ألفين ومئتين محام أن 
عمل التي تحيط بالمهنة عموما ، والتي تؤدي بدورها ويعود ذلك إلى ضغوط ال ،الرضا عن أعمالهم
 ).8018مستوى الرضا المهني (أحمد،  إلى تراجع
 علاقة الرضا الوظيفي باختفاء الشائعات
عندما تنشط الاتصالات من أعلى إلى أسفل من القادة إلى التـابعين، ومـن أسفل إلى أعلى من التابعين 
ى العاملين وتقل الشائعات والقيل والقال، ويتفرغ العاملون للقائد، تتوفر المعلومات الرسمية لد
 ،توترو ،واضطراب ،لأعمالهم. ومن المعلوم أن للشائعات أثر سيء في جو العمل لما تحدثه من بلبلة
الرضا عن العمل  عدمو ،بالعلاقات الإنسانية إضراروما تلحقـه مـن  ،وقلق في أرجاء المؤسسة
 ).7118داخل المؤسسة (حرز الله، 
 علاقة الرضا الوظيفي بقلة الشكوى من جانب العاملين
عبر الشكوى والتظلمات عن حالة التذمر أو عدم الرضـا عند الفرد نحو المنظمة. وقد يكون هذا ت
التظلم فرديا  أو جماعيا ، ويعبر عن حالـة حقيقيـة أو وهمية لا تقوم على أساس، وليس من الضروري 
 ،سوء الإدارة وإنما قد تكون نتيجة لما قد يسود الجماعة من توتر داخلي عن اتجةن ىأن تكون الشكاو






دراسة   -كانت فردية إنحتى و-الأفراد. كما يجب على الإدارة أيضا  أن تهتم بدراسة الشكاوى 
ـوعية لأن تجاهلها قد يؤدي إلـى تفـاقم الحالـة ووصـولها إلـى درجـة يـصبح مـن علميـة موض
 ).7118الـصعب مواجهتها (حرز الله، 
  علاقة الرضا الوظيفي بانخفاض نسبة منازعات العمل
لا شك أنه في ظل علاقات إنسانية فعالة يستطيع العاملون إشباع حاجاتهم الفسيولوجية وحاجاتهم 
داخل  فتقل المنازعات ،مما يسبب لهؤلاء العاملين قـدرا  من الرضا والاستقرار ،لاجتماعيةالنفسية وا
العمل سواء بين العاملين أو بينهم وبين رؤسائهم في المؤسسة. وإن كثرة النزاع والشقاق والخلاف 
درجة ب بين الأفراد دليل على سوء الإدارة وفشلها ودليل علـى هبوط الروح المعنوية بين الأفراد
يجب مواجهة هذه المواقـف بكل حزم ومحاولة التوصل إلى الحلول التي  ،تهدد المؤسسة. ولذلك
 ).7118تحقق الوئام والمحبة والتعاون بـين الأفـراد (حرز الله، 
  انخفاض درجة مقاومة التغييربعلاقة الرضا الوظيفي 
عملهم، عادة ما يهم القادة في المؤسسة التعرف في ظل العلاقات الإنسانية الجيدة ورضـا الأفراد عـن 
على اعتراضات الأفراد ومخاوفهم بالنسبة للتغيير الذي سيحدث، ومحاولة طمأنة الأفراد وإعدادهم 
وتهيئتهم لاستقبال التغيير والتعامل معه. ومن هنا نجد أن مقاومة العاملين للتغيير بكافة صوره 
 ).7118نشأة جو من العلاقات الإنسانية الجيدة والفعالة (حرز الله،وأشكاله وأنواعه تقـل إذا سـاد الم
 الدراسات السابقة :ثانيا
ا الرضب المتعلقةدراسات التعاني المكتبة الإدارية في دولة الامارات من نقص ملحوظ في عدد 
من الباحثين الأجانب، الذين  باهتمامالوظيفي في المؤسسات الحكومية. بينما حظي هذا الموضوع 
في إطار كثير من المسميات الوظيفية والمستويات أنتجوا كما كبيرا من الدراسات حوله، وتناولوه 






بغرض تحديد ما تحاول الدراسة إضافته العربي والعالم الغربي، وذلك الوطن  الإماراتية ثم في
 للموضوع. فيما يلي عرض لأهم هذه الدراسات.
 الدراسات المحلية
) حول "الرضا الوظيفي" والتي هدفت إلى التوصل إلى درجة الرضا 1018دراسة الكعبي ( .0
الوظيفي لدى مديرات المدارس الابتدائية بإمارة أبوظبي في ظل متطلبات النموذج المدرسي 
لى التعرف على أسباب ومعوقات الرضا الوظيفي لدى مديرات المدارس إبالإضافة  ،يدالجد
أثير بعض هداف البحث وتوضيح تأالابتدائية. واتبعت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق 
المتغيرات الديموغرافية مثل: العمر والخبرة على درجة الرضا الوظيفي. وقد قامت الباحثة 
لت مديرة. ولقد توص ستة وخمسين بلغ عددهم ننة على جميع أفراد العينة الذيبتوزيع استبا
ل كما حص .: درجة الرضا الوظيفي لدى مديرات المدارس متوسطتاليةالدراسة إلى النتائج ال
المجال المرتبط بالرضا عن التقدم في تحقيق الأهداف المرتبطة بتطبيق متطلبات النموذج 
ل وحص .المدرسي الجديد على درجة عالية من الرضا وفي الترتيب الأول بين مجالات الرضا
المجال المرتبط بالرضا عن الراتب في ظل متطلبات النموذج المدرسي الجديد على درجة 
 عدم وجود فروق ذات. وكشفت الدراسة عن في الترتيب الأخير بين مجالات الرضامنخفضة و
دلالة إحصائية بين متوسطات مجتمع الدراسة فيما يرتبط بدرجة الرضا الوظيفي لدى مديرات 
ن وفي المقابل هناك فروق ذات دلالة إحصائية بي. المرحلة الابتدائية تبعا لمتغير سنوات الخبرة
الدراسة فيما يرتبط بدرجة الرضا الوظيفي لدى مديرات المرحلة الابتدائية متوسطات مجتمع 
لرضا رتقاء بدرجة االاكما بينت الدراسة أن من الأساليب التي تساعد على  .تبعا  لمتغير العمر
الوظيفي لمديرات المدارس الابتدائية، التدريب قبل وأُثناء الخدمة وبرامج التنمية المهنية المتمثلة 
لدورات والورش وتبادل الخبرات والبرامج المعدة من قبل التربويين المختصين بمجال في ا






وفي ضوء هذه النتائج اقترحت الباحثة مجموعة توصيات  التي تليق به بين أوساط المجتمع.
في عملية اتخاذ القرارات الخاصة بالتعديلات المختلفة على العملية  يراتالمدرشراك إ -منها:
للتواصل المباشر مع إدارة مجلس أبوظبي للتعليم وسرعة تلبية  نهوإتاحة المجال أمام ،التعليمية
 الحاجات والمتطلبات.
"التنمية البشرية وتأثرها بالرضا الوظيفي لدى  ) حول8018عمر الكندي (دراسة هدفت  .8
لى كشف مسببات الرضا إمجال الرياضي بدولة الإمارات العربية المتحدة" الالعاملين في 
الوظيفي لدى العاملين ووسائل التنمية البشرية (المهنية، والاجتماعية، وكيفية التحكم في الذات) 
د استخدم الباحث وق .البشرية ومسببات الرضا الوظيفي وبيان العلاقة بين وسائل التنمية ،للعاملين
عامل من العاملين في  ستمائةالمنهج الوصفي بالأسلوب المسحي وتكونت عينة الدراسة من 
من النتائج كان أهمها: أن مسببات لعدد  توصلت الدراسةو .الأندية والاتحادات الرياضية بالدولة
لوظيفي، والاستقرار المهني، كفاية الرواتب والأجور، هي الأمن ا العاملين الرضا الوظيفي لدى
والتقدم والترقي الوظيفي، وسياسات ولوائح العمل وأسلوب القيادة والإشراف، وتوافر طرق 
وجود علاقة بين الرضا الوظيفي  على أكدت الدراسة ،وأخيرا   .تحفيز مادية ومعنوية مناسبة
والتنمية البشرية (التدريب وسياسات تطوير الموظفين، العوامل المالية والاجتماعية والصحية 
 في العمل) ومدى احتياج العاملين للتنمية البشرية.
نظم الترقية وتأثيرها على الرضا الوظيفي للعاملين مع " حول) 1018( دراسة البلوشياتبعت  .1
لتحليلي المنهج الوصفي ا "لى وزارة التربية والتعليم بدولة الامارات العربية المتحدةالتطبيق ع
هداف البحث والتعرف على مدى رضا العاملين عن النظام المتبع لترقية العاملين في ألتحقيق 
وزارة التربية والتعليم في دولة الإمارات. وقد قامت الباحثة بتوزيع استبانة على جميع أفراد 
هم النتائج للباحثة أن مفهوم الرضا أعامل. وكان من  أربعمائة بلغ عددهم نينة العشوائية الذيالع






الذين يخضع لإشرافهم ينعكس بصورة أو بأخرى على سلوك العامل داخل المؤسسة، والذي 
يوضح مدى استقراره في عمله ومدى الإشباع الذي يحققه هذا العمل له. كما تعتبر الترقية من 
 .هم الحوافز المادية والمعنوية التي تزيد من حماس العاملين وتدفعهم لبذل المزيد من الجهدأ
ا لى انخفاض درجة الرضإرتقى العامل إلى منصب أعلى زاد رضاه الوظيفي. بالإضافة فكلما ا
 :للعاملين بالوزارة عن الإجراءات المتبعة في الترقية، وأن درجة الرضا تتأثر بالعوامل التالية
أكثر رضا عن إجراءات الترقية مقارنة بكل من العاملين  هم ونالمدرسف (أ) جهة العمل،
نه كلما زادت سنوات الخدمة أعليمية وديوان الوزارة. (ب) مدة خدمة العاملين، إذ بالمناطق الت
 .عاملين بالوزارة، انخفضت درجة رضاهم عن الإجراءات المتبعة في الترقية، والعكس صحيحلل
أكثر  مه في الجهات التي تأخذ بأسلوب الترقية بالجدارة ونالعاملف (ج) نظم الترقية المتبعة،
 اءات الترقية مقارنة بالعاملين في الجهات التي تأخذ بأسلوب الترقية بالأقدمية.رضا عن إجر
إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى موظفات الشرطة  )7118( دراسة البريمي هدفتو .4
كان لابد من معالجة الموضوع من خلال تحديد مفهوم الرضا  ،النسائية بالشارقة. ولتحقيق ذلك
 أهم العوامل التي تؤثر في تحقيقو الوظيفي، وأهم المداخل النظرية المفسرة للرضا الوظيفي،
هذه  ئجنتا أبرزجاءت و الرضا الوظيفي للموظف سواء أكانت عوامل ذاتية أو وظيفية أو بيئية.
 :فيما يلي مبحوثة   وخمسين وستة ةمئ منالدراسة التي طبقت على عينة 
نسبة لعبارات محور الرضا عن المستقبل الوظيفي ومحور الرضا عن الأن القرار العام ب •
 أي تتأرجح ،الراتب والمزايا الوظيفية ومحور الرضا عن التطور في العمل، هو المتوسط
 الآراء بين الموافقة وعدم الموافقة.
ثر المتغيرات أك أن الشخصية على الرضا الوظيفي فقد تبينأما فيما يتعلق بأثر المتغيرات  •
الشخصية تأثيرا  على عبارات محور الرضا عن محتوى العمل، ومحور الرضا عن التطور 






المستقبل الوظيفي فقد تبين أن الشعور بالسعادة في العمل. أما عبارات محور الرضا عن 
أكثر المتغيرات الشخصية تأثيراَ عليها هي الشعور بالسعادة في العمل والجنسية والرتبة. 
 اوالمزاي الراتب عن الرضا محور عبارات على تأثيرا المتغيرات أكثر الجنسية وكانت
 .الأخرى الوظيفية
 المتغيرات الشخصية ومجموعات المحاوروبينت النتائج الخاصة بالعلاقات الارتباطية بين  •
وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين الشعور بالسعادة في العمل  المتعلقة بالرضا الوظيفي
وبين جميع محاور الرضا الوظيفي المتمثلة في الرضا عن محتوى العمل والمستقبل الوظيفي 
 جتماعية والمسار الوظيفي. والراتب والمزايا الوظيفية والتطور في العمل والعلاقات الا
درجة الرضا الوظيفي للعاملين داخل المؤسسة، ودراسة  لتبين )2118( دراسة المازموجاءت  .5
طبيعة العلاقة بين منهج الإدارة المفتوحة والرضا الوظيفي للعاملين. ولتحقيق أهداف البحث 
المقابلة الشخصية والاستقصاء، حيث بلغ  خلال مناستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي 
عاملا  في مؤسسة الموانئ والجمارك في دبي. وكان ثلاثمائة وأربعة وثمانين  عدد أفراد العينة
من أهم النتائج للباحث: وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق منهج الإدارة المفتوحة 
لاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق منهج وزيادة درجة الرضا الوظيفي للعاملين، كذلك وجود ع
الإدارة المفتوحة وزيادة درجة الرضا الإدراكي للعاملين، كذلك وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 
بين تطبيق منهج الإدارة المفتوحة ودرجة الرضا العاطفي للعاملين. ومن أهم التوصيات التي 
إلى المرؤوسين لأداء العمل بحرية مع بنقل الصلاحيات  راءأن يقوم المد -وضعها الباحث:
دارة ضرورة أن تدعم الإو .المسؤولية عن النتيجة النهائية، مما يولد لديهم شعور الرضا الوظيفي
راء وأفكار العاملين التي تتعلق بتحسين كمية وجود الأداء الوظيفي، مما يساعد على تنمية آ






تخطيط المسار الوظيفي المناسب للطموحات المستقبلية للعاملين و. مستوى الرضا الوظيفي
 شباع الوظيفي لديهم، مما ينعكس بالإيجاب على مستوى الرضا الوظيفي.لتحقيق حاجات الإ
قياس درجة الرضا الوظيفي للعاملين لى إهدفت هذه الدراسة  قد )9990( دراسة الخييليوكانت  .6
تحديد العلاقة بين الرضا الوظيفي والانتماء  إلىالمواطنين بالدوائر المحلية لإمارة أبو ظبي، و
تحديد العلاقة بين الرضا الوظيفي وبين المتغيرات الديموغرافية  إلىالتنظيمي لمجتمع البحث، و
لرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي على تحديد أثر كل من ا إلىللعاملين بمجتمع البحث، و
خاصة سياسات الترقية وتقييم الأداء والأجور.  ،سياسات إدارة القوى العاملة في الدوائر المحلية
ولتحقيق أهداف البحث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي عن طريق قوائم الاستقصاء 
 وتوصلت الدراسة إلى. وأربعة عمال نمائتي والمقابلة الشخصية، حيث بلغ عدد أفراد العينة
النتائج التالية: وجود علاقة إحصائية ذات دلالة معنوية بين متغيرات الرضا الوظيفي والانتماء 
التنظيمي، وعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الرضا الوظيفي ومكان العمل، 
ا الوظيفي والجنس، وعدم وجود وعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الرض
علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الرضا الوظيفي والحالة الاجتماعية، ووجود علاقة 
عدم و ،ذات دلالة إحصائية بين المستوى التعليمي والوظيفة الحالية والتقييم والعلاقة مع الزملاء
علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الرضا الوظيفي والسن، ووجود علاقة ذات دلالة  وجود
إحصائية بين الراتب والوظيفة الحالية والدخل والزملاء. كما أوصى الباحث بأن تهدف سياسات 
لا تعتمد  وأن ،من ثم الانتماء التنظيميوموظفين للالترقية والتقييم إلى تحقيق زيادة الرضا 
 قدلراتب فأما بالنسبة ل .ية على سنوات الخبرة فقط وإنما يجب أن تدخل الكفاءة بشكل أكبرالترق
 الباحث بتحقيق العدالة النسبية بين الوظائف المختلفة بالدوائر المحلية. ىوصأ
محددات الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمات ") بعنوان 0118دراسة النعيمي (وهدفت  .7






والتعرف على مدى اختلاف  ،في وزارة الإعلام والثقافة، ودراسة المحددات الرضا الوظيفي
ي ف تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي غرافية.وهذه المحددات باختلاف المتغيرات الديم
 وبينت الدراسة من ثلاثمائة وأربعة وثمانين مفردة، عينة علىالاستبانات  ووزعت البحث،
شراف، ونظم الترقية، والظروف المادية، وفرص المشاركة : وجود أثر لكل من نمط الإالتالي
بداء الرأي واتخاذ القرارات، وساعات العمل ومواعيده الرسمية، والاستقرار الوظيفي، إفي 
إحصائية لكل من  ةدلال اتاسة عدم وجود أي أثر ذعلى درجة الرضا الوظيفي. كما بينت الدر
تساب كانظم التقييم، ونظم الاتصال، ونظم التحفيز، والفرص المتاحة في مجال التدريب، و
لى وجود أثر للراتب ععن  كشفتالخبرات، والضمانات الوظيفية على درجة الرضا الوظيفية. و
درجة الرضا  على تؤثر لاالبدلات أظهرت أن العلاوات و هانألا إدرجة الرضا الوظيفي، 
 الوظيفي. 
) بعنوان" تأثير البرامج التدريبية على الرضا الوظيفي" إلى 1118( الزعابي دراسةهدفت  .2
الوقوف على مفهوم وأهمية الرضا الوظيفي والعوامل التي يمكن ان تؤثر على مستوياته، 
لى إة كثرها تأثيرا، بالإضافأوالتعرف على عناصر الرضا الوظيفي، وتحديد أهم تلك العناصر و
يب ومراحله، ومدى تأثيره على مستويات الرضا الوظيفي همية التدرأالوقوف على مفهوم و
والتعرف على مستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين بالدوائر المحلية في إمارة أبوظبي 
 .والفروق بين هذه المستويات، والتعرف على تأثير البرامج على مستوى الرضا الوظيفي
على  حيث  اشتمل مجتمع البحث ،التحليليهداف الدراسة اتبع الباحث المنهج الوصفي أولتحقيق 
جميع العاملين في مختلف الدوائر المحلية بإمارة أبوظبي الذين شاركوا في البرامج التدريبية 
 كشفت نتائج .مفردة ثلاثمائة وأربعة وعشرين بلغ عددهمو ،9990التي تم تنفيذها خلال الفصل 
ت الرضا الوظيفي قبل التدريب هي: عدد الدراسة أن المتغيرات التي تؤدي إلى ارتفاع معدلا
والراتب الذي يحصل عليه الموظف وبصفة عامة ارتفعت معدلات الرضا  ،ساعات العمل






ة نظر وهذا يعني وجود تأثير واضح للتدريب على ترتيب أهمية عناصر الرضا من وجه
جابيا سواء يإسهام البرامج التدريبية في تغير اتجاهات العاملين إظهرت الدراسة أالمستجيبين، و
 هم أو رؤسائهم.ئو زملاأتجاه منظماتهم 
) بعنوان "محددات الرضا الوظيفي للعمالة الوطنية 1118دراسة النعيمي (واستعرضت  .9
التي هدفت من خلالها إلى  يدانية السابقةبعض الدراسات الموالعمالة الوافدة بدولة الإمارات" 
التعرف على الطرق المختلفة لقياس الرضا الوظيفي والمقاييس التي تستخدم في ذلك بما يفيد 
في القيام بالدراسة التطبيقية وتحديد الخصائص الفردية للعامل التي تؤثر على درجة الرضا 
ول إلى النتائج والتوصيات التي تمكن الوظيفي العام والرضا عن العناصر المكونة له، والوص
من الحفاظ على درجة عالية من الرضا الوظيفي العام أو التي تعمل على رفع مستوى الرضا 
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقد تكونت عينة والوظيفي بالمنشآت محل الدراسة. 
المواطنة والوافدة العاملين في قطاع من العمالة ثلاثمائة وثمانية وثمانين مفردة  الدراسة من
مارات العربية المتحدة. ووجد الباحث أنه لا توجد اختلافات جوهرية بين المصارف في دولة الإ
 ن هناكبأكما وجد  .العاملين نحو محددات الرضا الوظيفي طبقا  لاختلاف حالتهم الاجتماعية
علمية المختلفة نحو محددات الرضا اختلافات جوهرية في اتجاهات العاملين ذوي المؤهلات ال
عتقد وي .في اتجاهات العاملين ذوي فئات الرواتب المختلفة اوجد الباحث اختلافو .الوظيفي
 . وأماأكبر بالسعادة والرضا اكلما ارتفعت مستويات الدخل يقابل ذلك شعور أنهالباحث 
رد زيادة خبرة الف معفيعتقد الباحث أنه  ،جوهرية العلاقة باختلاف سنوات الخبرةبخصوص 
ن إف ،وفيما يخص العمالة المواطنة ورضاها عن الوظيفة .هبالعمل تزيد مستويات الرضا لدي
شباع النظم المستخدمة لحاجات العاملين ومدى قدرتها على تحقيق طموحات إذلك ينبع من مدى 
نظام  ن الرضا عنأث فوجد الباح ،مواطنينالأما بالنسبة للعاملين غير  .الفرد المادية والمكانية
ناخ ن الرضا عن المأووجد الباحث أيضا  .الترقية والعوامل التنظيمية جاءت في المرتبة الأولى






واطنة. ومن أبرز عن نظام الترقية كل هذه الأولويات جاءت بهذا الترتيب للعمالة غير الم
اختلاف في ترتيب عناصر الرضا الوظيفي بالنسبة  وجود اةضرورة مراع توصيات الدراسة
 دعم السياسات التي تحقق الرضا الوظيفي لكل منهم.  وجوبو ،للعمالة المواطنة وغير المواطنة
) حول الرضا الوظيفي وتأثيره على كفاءة الأداء في المنظمات 9990بيات (دراسة  وهدفت .10
تطبيقا على شرطة الشارقة، إلى قياس الرضا الوظيفي للعاملين بجهاز الشرطة،  –الشرطية 
والتعرف على طبيعة العلاقة بين المتغيرات الشخصية والوظيفية للعاملين وبين الرضا 
حاولة ن/الاختيار) ومي(التعي دارة الأفرادإيفي على ممارسات الوظيفي، وتحديد أثر الرضا الوظ
التعرف على المقاييس التي تحدد معدلات الأداء في الأجهزة الأمنية وتحديد مدى انعكاس 
 كما .المنهج الوصفي التحليليب  الاستعانة توفي هذه الدراسة تم .أداء العاملين نالرضا ع
الدراسة أن الرضا العام لدى  نتائج أبرز من. ورة أفرادأربعمائة وعش فراد العينةأوبلغ عدد 
لى ارتفاع الرضا الوظيفي هي إوأما العوامل التي أدت  .لى الارتفاعإالعاملين متوسط ويميل 
العلاقة مع الرؤساء ومجموعة العمل، والرضا عن التقدير والاحترام اللذين يحصل عليهما 
وأما العوامل التي أدت الى نسبة رضا منخفضة . العاملينالعامل في جهاز الشرطة، العدالة بين 
هي طريقة منح الترقيات وفرص الترقي، وعدم رضا العاملين الأجانب عن الأجر، وعدم تولية 
الاهتمام بالحاصلين على المؤهلات العليا، وعدم الرضا عن نظام الدوريات، وعدم وجود 
-هناك ازدياد في الرضا عن العلاقات (الرؤساءوبينت الدراسة أن  .جازات للعاملين بالدوريةإ
نه لم تؤثر سنوات خدمة الموظف في الجهاز أ إلى والزملاء) في مختلف المستويات، بالإضافة
ن أثبتت أن الدراسة ألا إ .ام وافدأ اكان العامل مواطن سواء على الرضا الوظيفي الأمني
هم أكبر عن الوظيفة والأجر والتقدير على مؤهلات تعليمية متوسطة ودنيا، كان رضا ينالحاصل
العديد من التوصيات التي تساعد  إلىمن الموظفين ذوي المؤهلات العليا. كما انتهت الدراسة 
لى إمنها: ضرورة اللجوء  ،تنعكس على الأداء الشرطي والتي قد على زيادة الرضا الوظيفي






 .الاهتمام للحاصلين على مؤهلات دراسية عليا ووضعهم في الوظائف التي تناسب تخصصاتهم
لى الاهتمام بالتدريب ومنح الفرصة إمواطنين، بالإضافة اللعاملين غير اأجور  رفع ضرورةو
 ستة كونالدوريات لتتعديل ساعات العمل بنظام ولكافة العاملين للاشتراك في برامج التدريب، 
 ساعات. ثمانية من ساعات بدلا
الرضا الوظيفي في المؤسسات الخدمية بالتطبيق على ") بعنوان 9990( سالمدراسة وجاءت  .00
فسية التي تؤثر على نو ،العوامل التي تحقق الرضا الوظيفي للعاملين لتحدد"، شرطة الشارقة
العلاقة بين الرضا الوظيفي للعاملين والتسرب العاملين. كما تهدف هذه الدراسة إلى تأكيد 
ولقد لجأ الباحث في دراسته إلى المنهج الوصفي والمنهج التحليلي في  .والمواظبة على العمل
رطي ش ثلاثمائة حيث تم توزيع الاستبيان على ،دراسة الظاهرة عن طريق المراجع والاستبيان
سرب : للرضا الوظيفي علاقة بالتتاليةج الولقد توصلت الدراسة إلى النتائ .بطريقة عشوائية
ة نتائج البحث إلى وجود نسب وتشير وعدم المواظبة على العمل لدى أفراد الشرطة في الشارقة.
ود عدم وج إلى تعود عدم الرضاأسباب  أن إلا ،كبيرة من عدم الرضا الوظيفي من أفراد العينة
الترقية، والعلاقة بالزملاء في العمل،  فرص انعدامعدم كفاية الراتب الشهري، وو ،عمل آخر
 وجود وسائل ترفيهية في مقر العمل. انعداموالرغبة في المشاركة في الرحلات، و
مارات العربية ) حول المرأة العاملة والرضا الوظيفي في دولة الإ6990دراسة آل نهيان ( وفي .80
 مما ،إلى معرفة العوامل التي تؤثر على انخراطها في سوق العمل الباحثة تالمتحدة، هدف
هداف أوضع سياسات لجذب المرأة للعمل ومقاومة القوى التي تعيق ذلك. ولتحقيق  على ديساع
 لمبحوثاتاأن آراء  الدراسةوقد كشفت نتائج  .البحث اتبعت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي
بينما الرضا عن  ،ن الرضا عن ظروف العمل منخفضةأ )في القطاع الحكومي عاملة 715(
 زالنسبة للحوافب أما. والرضا عن علاقات العمل متوسط ،شباع المستمد من العمل مرتفعالإ






ن ظروف أحيث  ،ظروف العمل علاقة سالبةحوافز الانخراط في سوق العمل والرضا عن 
العمل في مجتمع الإمارات لا تعد عاملا  من عوامل المنافسة على العمل المعروض في سوق 
 .بالعمالة الأجنبية من جانب ويشهد فائضا  في العمالة الوطنية مليءالعمل، وذلك لأن هذا السوق 
لرضا عن علاقات العمل علاقة موجبة. العلاقة بين حوافز الانخراط في سوق العمل وا وأيضا،
كما أكدت الدراسة على أن شعور المرأة العاملة بالرضا عن العمل من عدمه له تأثير على 
ن علاقة التعليم بالرضا عن ظروف العمل وبالرضا أو ،إقبال المرأة غير العاملة على العمل
أن علاقة سنوات  هرتأظ كما .عن علاقات العمل وبالرضا عن إشباع العمل علاقة طردية
 هيأما علاقتها بظروف العمل ف .شباع العمل علاقة طرديةإالخبرة لكل من "علاقات العمل" و
ولعل ذلك يرجع إلى التنافس بين الأجيال العاملة في نفس القطاع الحكومي. الحالة  .علاقة سالبة
لرضا عن علاقات العمل علاقتها با حولما أ .الاجتماعية مرتبطة ارتباطا  موجبا  بظروف العمل
 هي علاقةف علاقة السن بالمقاييس الثلاثة عنو .علاقة سالبة هيوبالإشباع المستمد من العمل ف
 وبالتالي تعقدها عليه بيئة العمل عما تعود عليه لتطورأما عن ظروف العمل، فربما  .سالبة
ت وأشار. علاقات العملسالبة مع  أصبحتأنماط السلوك تغيرت فالعلاقة  أن الى بالإضافة
باط ارت هوارتباط الراتب بظروف العمل وبالإشباع المستمد من العمل  أن لىإالنتائج كذلك 
 عكسي.
 الدراسات العربية
لى التعرف على درجة رضا معلمي المدارس الثانوية الحكومية إ) 5018( دراسة الخوالدةهدفت  .0
ن التربويين وعلاقته بالالتزام الوظيفي للمعلميومعلماتها في لواء عين الباشا عن أداء المشرفين 
من وجهة نظرهم. ولتحقيق أهداف الدراسة استخدمت الباحثة المنهج الوصفي الارتباطي، 
معلما ومعلمة خلال الفصل الدراسي الثاني  مئة وسبعين عينة عشوائية بلغ عدد أفرادها ارتواخت






الجنس والمؤهل العلمي  هي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيرات عنالدراسة 
التطوير في  وسنوات الخبرة. كما كانت درجة رضا المعلمين عن محور جهود المشرف
 المشرف، ومحور تقييمات المشرف متوسطة. عمل والتحسين، ومحور آليات
من خلال  مدى رضا موظفي جامعة الملك فيصل وظيفيا إلى )4018( دراسة الخزاعلةت وأشار .8
مئة  وتكونت عينة الدراسة من ،منهج الوصفي التحليلي باستخدام الاستبيانللم الباحث ااستخد
 .موظفا وموظفة تم اختيارهم بالطريقة العشوائية البسيطة وفقا  لمتغيرات الدراسة وتسعة وسبعين
 .وأظهرت نتائج الدراسة أن مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة الملك فيصل جاء متوسطا
كما وأظهرت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس في مجال 
الرضا عن الوظيفة، والرضا عن بيئة العمل، والرضا عن الزملاء في العمل، والرضا عن 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مجال  وأظهرت. ، وذلك لصالح الذكورالاستقرار الوظيفي
الرضا عن نظام المزايا المرتبطة بنهاية الخدمة لصالح الإناث، وعدم وجود فروق ذات دلالة 
إحصائية في مجال الرضا عن الراتب، والرضا عن أسلوب الإدارة والإشراف، والرضا عن 
وأظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية  .داة ككلالنمو والارتقاء الوظيفي وفي الأ
تعزى لمتغير المؤهل العلمي في مجال الرضا عن بيئة العمل وذلك لصالح أصحاب المؤهل 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في جميع مجالات . وكشفت الدراسة عن العلمي دبلوم فأقل
إحصائية تعزى  دلالة عدم وجود فروق ذات عنا  وبينت نتائج الدراسة أيض .الأداة والأداة ككل
لمتغير الخدمة في مجال الأداة والأداة ككل باستثناء مجال الرضا عن نظام المزايا المرتبطة 
عند استخدام اختبار شيفية و. والذي تبين فيه وجود فروق ذات دلالة إحصائية بنهاية الخدمة،
كما  .سنوات 5ح أصحاب الخبرة الأقل من للمقارنات البعدية تبين أن الفروق جاءت لصال
وأظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الوظيفة في جميع مجالات 






معرفة مستوى رضا العاملين في قسم إدارة النفايات الصلبة  إلى )4018دراسة حمدان ( هدفت .1
سكان مدينة غزة تجاههم، وعن مسئولي إدارة النفايات في بلدية غزة عن العمل، وعن سلوك 
وعن الأدوات المستخدمة في عمليات جمع  ،وعـن القوانين الخاصة بالنفايات الصلبة ،الصلبة
حية وعن أوضاعهم الاقتصادية والصـ ،وعن حاويات النفايات الصلبة ،وترحيلها النفايـات الصـلبة
 للوقوف التحليلي الوصفي المنهج الدراسة الهدف اعتمدت ولإتمام هذا .فـي قسـم إدارة النفايات
وتمت صياغة استبانة  .النفايات في العاملين رضا بمدى الخاصة والظروف المتغيرات جميع على
وقد تم  .الخماسي ليكرتتخضع لمقياس  فقرةوسبعين  خمسفقرة، و أربع وثمانين تتكون من
ي من المثبتين رسميا في إدارة النفايات الصلبة ف عاملامئة وستة وخمسين  توزيع الاستبانة على
توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج،  .عامل بطالة أربعة وثلاثين بلدية غزة بالإضافة إلى
تباين معدل و(معدل متوسط)،  6.16% : بلغ المتوسط العام للرضاليفيما ي تلخيصهايمكن 
ات تم قبول بعض فرضيات العدم، مثل: الفرضي .الرضا بين المحاور بين المرتفع والمنخفض جدا
ت ورفض بعضها الآخر، بينما تم قبول الفرضيا الثالثة (المستوى التعليمي)، الخامسة (المواطنة)،
والثانية (العمر)، والرابعة (سنوات الخبرة)،  البديلة، مثل الفرضيات الأولى (طبيعة المهنة)،
 والسادسة (نوع العقد)، والسابعة (الحي). 
) إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفات 4018( دراسة البليهدهدفت  .4
الإداريات في جامعة الأميرة نوره بنت عبد الرحمن وعلاقته ببعض المتغيرات الديموغرافية. 
والذي يعتمد على دراسة الظاهرة  ،م منهج البحث الوصفياستخدا تم هداف الدراسةأولتحقيق 
الجزء الأول خاص  :ينءوتم استخدام استمارة استبيان مكونة من جز .كما هي في الواقع
بالمعلومات الشخصية، والجزء الثاني خاص بمقياس مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفات 
مئة وست  نوتكونت عينة الدراسة م .الإداريات في جامعة الأميرة نوره بنت عبد الرحمن
دارية. ومن نتائج الدراسة أن الرضا الوظيفي لدى الموظفات عن العمل كان إموظفة  وأربعين






ت روق ذانه لا يوجد فأظهرت نتائج الدراسة أكما  .نسانية والعلاقات الشخصية داخل الجامعةالإ
دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والمتغيرات (الفئة العمرية، ونوع الوظيفة، والمرتبة 
 بين الموظفات الانسجامالوظيفية، والمؤهل التعليمي أو سنوات الخبرة)، وذلك قد يعود إلى 
. نظمة واللوائحوكونهن يعملن في مكان واحد ونفس المناخ التنظيمي، وتطبق عليهن نفس الأ
ي ة التي تحسب فيوأوصت الدراسة إلى ضرورة توفير فرص المشاركة في الدورات التدريب
الترقية مثل دورات معهد الإدارة، وبناء نظام حوافز فعال للموظفات الإداريات مبني على 
 احتياجاتهن.
) إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس 8018( دراسة البابطينوهدفت  .5
المتوسطة والثانوية التابعة لوزارة التربية والتعليم في مدينة الرياض. ولتحقيق أهداف الدراسة 
قام الباحث بتصميم استبانة الدراسة، وتم التحقق من صدق وثبات الاستبانة. وقد وزع الباحث 
 يرا  دم ثلاثمائة استبانة الدراسة على جميع مديري المدارس المتوسطة والثانوية البالغ عددهم
استبانة. واستخدم الباحث عددا  من الأساليب الإحصائية  وثلاث وخمسين اعتمد منها مئتين
 نتائج الدراسة: ما جاء في المناسبة لطبيعة الدراسة. وكان من أهم
 مستوى الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس المتوسطة والثانوية بشكل عام متوسط.أن  
ة بين مديري المدارس المتوسطة والثانوية في مستوى فروق ذات دلالة إحصائي عدم وجود 
الرضا الوظيفي لجميع محاور الدراسة الخمسة وفقا  لمتغيرات الدراسة (المؤهل الدراسي، 
 التدريب، المرحلة التعليمية، عدد المعلمين في المدرسة، عدد سنوات الخبرة).
عبارة "إمكانية الحصول على فرص مواصلة  عن عدم الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس 






تساعدهم على تطوير  كيمواصلة الدراسات العليا، لالمتاحة لمديري مدارس التعليم العام 
 أنفسهم مهنيا ، وكذلك تطوير الإدارة المدرسية.
 مواصلة فرص على الحصول كانية"إم عبارة عنالمدارس  مديري لدى لوظيفيا الرضا عدم 
الفرص  بزيادة والتعليم التربية وزارة تقوم بأن الباحث يوصي وعليه ".الدراسات العليا
 على تطوير لتساعدهم العليا الدراسات لمواصلة العام التعليم مدارس مديري أمام المتاحة
 .المدرسية الإدارة تطوير وكذلك مهنيا ، أنفسهم
 في السكرتارية كفاية خدمات" عبارة عن الدراسة أفراد لدى الوظيفي الرضا عدم   
 على والمدربة المؤهلة الكوادر البشرية بتوفير الباحث يوصي ذلك ضوء وفي ".المدرسة
 .المحدد والوقت الصحيح المدرسة بالشكل مدير مهام لإنجاز السكرتارية أعمال
 المكانة المدرسة إدارة حققت" عبارة عن المدارس مديري لدى الوظيفي الرضا عدم 
 ممثلة والتعليم التربية وزارة تقوم بأن الباحث يوصي عليهو. "اإليه التي تطمح الاجتماعية
 السعودية بالعمل العربية المملكة في التعليمية المناطق مستوى على والتعليم إدارة التربية في
 المكانة مستوى بأهمية رفع المختلفة الإعلام وسائل طريق عن المجتمع أفراد تهيئة على
 العام. في التعليم والثانوية المتوسطة المدارس لمديري الاجتماعية
 المالية الحوافز مستوى "عبارة عن الرياض بمدينة المدارس لمديري الوظيفي الرضا انعدام 
 والتعليم التربية وزارة تقوم بأن ثالباح يوصي ذلك ضوء وفي ".المدرسية الإدارة مجال في
 العام، التعليم في والثانوية المتوسطة المدارس مديري لدى المالية مستوى الحوافز برفع
 .المدرسية الإدارة بأعمال قيامه مقابل سنوية علاوة المدرسة مدير يعطى على أنو
في شركة البوتاس إلى محاولة التعرف على رضا العاملين  )6118دراسة العمري ( تهدف .6






وتأثير الخصائص  ،والخدمات المقدمة للعاملين ،وطبيعة العمل ،وزملاء العمل ،الإشراف
ضا الروسنوات الخبرة على  ،والمسمى الوظيفي ،والمؤهل العلمي ،والعمر ،الشخصية : الجنس
نة بلغ وتم جمع معلومات من عي ،استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق ذلك .الوظيفي
ث حي ،أن مستوى الرضا العام كان متوسطا إلىوقد أشارت نتائج الدراسة  ثلاثمئة عامل. عددها
بينما بلغ المتوسط الحسابي للرضا عن الأجور  ،81.1ذروته عند زملاء العمل بمتوسط  تكان
أما الخدمات المقدمة  ،69.8وعن طبيعة العمل  ،12.8وعن نمط الإشراف  17.8والحوافز 
كما أشارت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات  .02.8 فكانت للعاملين
وأشارت  روق لصالح الإناث.وجاءت الف ،العاملين نحو الرضا الوظيفي تعزى لأثر الجنس
وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لأثر المؤهل العلمي على درجة الرضا  الدراسة إلى
 ،الوظيفي في مجال الأجور والمكافآت والترقيات وزملاء العمل ونمط الإشراف وطبيعة العمل
لالة إحصائية وجود فروق ذات د الدراسة وأظهرت. وجاءت لصالح حملة درجة الماجستير فأكثر
تعزى لأثر المسمى الوظيفي على الأجور والمسميات و الحوافر وزملاء العمل وطبيعة العمل 
وجود فروق ذات دلالة  الدراسة نتائج وبينت. وجاءت لصالح منصب مدير أو مساعد مدير
إحصائية تعزى لأثر سنوات الخبرة على درجة الرضا الوظيفي في مجال علاقة الرئيس 
جاءت لصالح سنوات الخبرة للخدمة أكثر  حيث ،ن (نمط الإشراف و طبيعة العمل)بالمرؤوسي
سنة. كما أوصت الدراسة بالاهتمام بمعايير فرص الترقية وزيادة الحوافز خمس عشرة  من
وإعادة النظر بمكافأة نهاية الخدمة وتحسين الظروف المادية والتقليل من مخاطر العمل وتحسين 
ل تفعيل المشاركة في اتخاذ القرار والاهتمام بالنواحي الإنسانية للعاملين نظام الإشراف من خلا
 من خلال إقامة الأنشطة الترفيهية والاهتمام بوجبات الطعام المقدمة لهم.
دراسة تطبيقية -"الرضا الوظيفي وعلاقته بالإنتاجية  عنوانب )8118( دراسة الشهريوفي  .7
الباحث المنهج الوصفي الوثائقي والمنهج الوصفي استخدم  لموظفي جمارك منطقة الرياض"






مفتشا جمركيا . أشارت نتائج البحث إلى وجود علاقة طردية بين مستوى الرضا  وثلاثة وثلاثين
مما يعمل  ،أن الترقية لا ترتبط بالكفاءة والإتقان إلى أشارت الوظيفي ومستوى الإنتاجية. كذلك
أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير النتائج إلى  أشارتو .على تقليل حالات الرضا
حيث يزداد الرضا عند الإناث. كما توصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية  ،الجنس
 تقدم العمر قل الرضا. كلما هتعزى إلى تغير السن بمعنى أن
الرضا الوظيفي وبعض  ) إلى معرفة العلاقة بين2118(دراسة الشيخ خليل و شرير هدفت و .2
رحلة الموسنوات الخبرة، والمؤهل العلمي، و (الجنس، الديموغرافية) لدى الموظفينالمتغيرات (
وقد تم أخذها بطريقة  .معلما ومعلمةثلاثمائة وستين  وقد تكونت عينة الدراسة من. الدراسية)
وقد تم اعداد استبانة لقياس الرضا . مدرسة (بنين وبنات) ثماني عشرة عشوائية عنقودية من
 ن نسبة الرضا الوظيفي بشكل عام متوسطةأوقد بينت نتائج الدراسة  .الوظيفي خاصة بالدراسة
بالنسبة للرضا عن  أما .كما أن نسبة الرضا عن الأجر منخفضة جدا   .لدى أفراد العينة الكلية
ويرجع ذلك لاحتواء العينة على معلمين من حملة الدبلوم  .تحقيق المهنة للذات فهي متوسطة
ائج إلى النت أشارتمناصب عليا. و على حصوللواالمتوسط الذين لديهم طموح أكبر في الترقية 
 المتوسطوجود فروق دالة إحصائيا في الرضا الوظيفي ككل لصالح الإناث وحملة الدبلوم 
ل وبالنسبة لطبيعة العم .والمرحلة الأساسية الدنيا، بينما لم توجد فروق في الرضا عن المادة
حملة الدبلوم المتوسط والمرحلة  من وظروفه، والعلاقة بالمسئولين كانت الفروق لصالح الإناث
 .فلا يوجد لها أي أثر على الرضا الوظيفي ،سنوات الخبرة حولأما  .الأساسية الدنيا
  الدراسات الأجنبية
 الطب لعلماء الوظيفي الرضا"نوان بع yelooD .M lliJ )0102( جيل م. دولي دراسةهدفت  .0
 eht ni stsitneics cisnerof fo noitcafsitas boJ "العام القطاع في الشرعي






جزء لا يتجزأ من نظام القضاء الجنائي،  يعتبرواالمجموعة من المختصين البارعين، الذين 
، xednI evitpircseD boj degdirbaستخدم في الدراسة الوصف الوظيفي المختصر او
بحد ذاته، و فرص الترقية، و الأجور الحالية،  مختصر الوظائف بشكل عام، كأدوات لقياس العمل
و الإشراف، و العمال المساعدين، و الرضا الوظيفي العام، و بعض الأسئلة الديموغرافية مثل: 
استجاب  .عالم ستة آلاف الدراسة حوالي مسح شملالعمر، ومدة الخدمة، والمستوى العلمي، و
مشاركا. وبينت النتائج أن هناك مستوى عال من الرضا  وخمسون وإثنان خمسمائةمنهم حوالي 
العام، وعلى الرغم من هذا المستوى العالي إلا أن المشاركين أعربوا عن عدم رضاهم عن فرص 
و أبين العمر  ارتباط الدراسة قد بينت عن عدم وجود الترقية، ومستوى الأجور الحالي. كما أن
 الرضا الوظيفي العام.مستوى وو المستوى العلمي أمدة الخدمة 
) إلى بحث مدى الرضا الوظيفي 1118( ecirP .J ydniC ج. برايس  سيندي دراسةوهدفت  .8
، فقد  تحولت CBAو CBCو CBNو NNC: التاليةلمراسلي الشبكات الإخبارية التلفزيونية 
وقد استخدم  .هذه المحطات الإخبارية من محطات تخدم المصلحة العامة إلى مؤسسات ربحية
 noitcafsitaS atosenniMفي الدراسة استبيان مينيسوتا للرضا الوظيفي (
 ،وبحثت الدراسة  في المتغيرات التي تؤثر على الرضا الوظيفي .))QSM( eriannoitseuQ
 وكانت نتائج الدراسة:
 بدى المراسلون رضاهم عن وظائفهم وهذا ما توقعته الدراسة.أأن  
ات هامة بين نتائج الرضا الوظيفي ونتائج استبيان مينيسوتا في الشبكات لا يوجد أي فروقأنه  
 أعلى نسبة رضا من بين الشبكات الخمس.  CBAالخمس، إلا أنه كان لدى مراسلي 
سجل المراسلون ذوو الخبرة الأعلى درجات أقل من الرضا مقارنة بزملائهم ذوي الخبرة أن  







"التنوع  عنوانب )9118( llebpmaC .G salguoD كامبل دوغلاس ج. دراسةهدفت  .1
 ytisreviن في المنتجعات الفاخرة"ووالمشرف راءوالرضا الوظيفي في مكان العمل: المد
 dna sreganam : ecalpkrow eht ni noitcafsitas boj dna
 مجموعة بين الوظيفي الرضا درجات بحث إلى stroser yruxul ni srosivrepus
. يةالأمريك المتحدة الولايات في فاخرة سياحية منتجعات خمسة ومشرفي مدراء من متنوعة
 الجنس عاملي مع الأخذ بالاعتبار السياحية المنتجعات هذه ومشرفي لمدراء مسح يوأجر
 بين علاقاتال تحديد بغية الانحدار تحليل تضمن إحصائيا، تحليلا بياناتلل أجريو. والعرق
 :أن الدراسة نتائج وبينت .والعرق والجنس الوظيفي الرضا
لا علاقة لنوع الجنس والعرق بالرضا الوظيفي، لكن لا يوجد أي أدلة إحصائية هامة تفيد أن نوع  .0
 في تحقيق الرضا الوظيفي.  مهمين املينالجنس والعرق ع
 دور إيجابي في الرضا الوظيفي. لهطول فترة الخدمة  .8
 .دور سلبي على الرضا الوظيفي لهعدد السنوات التي قضاها المشارك في منصبه الحالي  .1
 التعليق على الدراسات السابقة
ن مضا الوظيفي فقد اتضح وجود مجموعة بعد استعراض أهم الدراسات السابقة ذات العلاقة بالر
   :وهي ،بين هذه الدراساتالقواسم المشتركة 
 التشابه بين الدراسات من حيث هدفها: 
معظم الدراسات المحلية والعربية والأجنبية اتفقت على أهمية التعرف على مستوى الرضا الوظيفي 
)، 1018نظر دراسات الكعبي (أفي المؤسسات كركيزة أساسية للتطوير والتحسين المؤسسي (






البلهيد و)، 8018البابطين (و)، 4018حمدان (و)، 9990بيات (و)، 1118الزعابي (و ،)0118(
 .))1118( الزعابيو)، 5018الخوالدة (و)، 6118العمري (و)، 4018(
نظر أالرضا الوظيفي (اتفقت معظم الدارسات على الدور الذي تلعبه المتغيرات الشخصية على 
الشيخ خليل و شرير و)، 4018الخزاعلة (و)، 1018الكعبي (و)، 6990دراسة آل نهيان (
)، 5018الخوالدة (و)، 6118العمري (و)، 4018( دالبلهيو )،8118( الشهريو)، 2118(
 .))7118البريمي (و)، 9990الخييلي (و)، 1118النعيمي (و)، 8018البابطين (و
نظر أالكشف عن مسببات ومحددات الرضا الوظيفي في المؤسسة ( إلىسعت معظم الدراسات 
بيات و)، 9990( يعلو)، 6990آل نهيان (و)، 6118العمري (و)، 4018دراسات  الخزاعلة (
)، 1018( البلوشيو)، 2118( المازمو )،1118( الزعابيو)، 1118النعيمي (و)، 9990(
 .))1018(علي و)، 8018( الكنديو
زام نتماء، والالتدور الرضا كمؤثر للسلوك الإيجابي في المؤسسة كالا على أكدت بعض الدراسات
 يعلو)، 5018( ةالخوالدو، )8118، (الشهرينظر دراسات أالوظيفي وزيادة الإنتاجية (
 .))9990الخييلي (و)، 9990( بياتو)، 9990(
 ،)6990الإماراتية العاملة كدراسة آل نهيان (صصت بعض الدراسات في الرضا الوظيفي للمرأة خ ُ
 .)1018ودراسة الكعبي ( ،)7118ودراسة البريمي (
 التشابه بين الدراسات من حيث المنهجية 
مسح استخدم أسلوب ال أغلبهماستخدم الباحثون في الدراسات السابقة مناهج بحثية مختلفة، إلا أن 
 )،8018(الكندي و )،1018(اسات الكعبي نظر درأالميداني وأساليب التحليل الإحصائي (
 حمدانو )،9990(بيات لو)، 1118( الزعابيو)، 9990( الخييليو)، 7118( البريميو






الجدول التالي يلخص المقارنة بين جميع  .)2118الشيخ خليل و شرير، و )1018(الخزاعلة و
 الدراسات.
 الاستفادة من الدراسات السابقة 
تحديد العوامل والمتغيرات التي قد تؤثر في الرضا الوظيفي  على لسابقةالدراسات ا لقد ساعدت
بشكل عام. ونظرا  لأن نتائج هذه الدراسات السابقة تمثل مجموعة متباينة من المؤسسات الموجودة 
والتي قد تختلف عن بعضها البعض من حيث حجم كل مؤسسة وطبيعة نشاطها  ،في دول مختلفة
فة للظروف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية للدولة، فسوف تقوم ونظام الحوكمة القائم فيها بالإضا
الدراسة الحالية باختيار مجموعة محددة من المتغيرات التي تتناسب مع البيئة التنظيمية والسياسية 
 دولة الإمارات العربية المتحدة. والاجتماعية في
لقول بأن تحديد وتوضيح جوانب من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة ومراجعتها، يمكننا او
والوقوف على العوامل التي قد تؤثر على الرضا الرضا الوظيفي هو موضوع يستحق البحث 
وبينت الدراسات السابقة أن معظم  الوظيفي لدى موظفي الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي.
ات ة تم إجراؤها على المؤسسالدراسات المحلية التي تناولت الرضا الوظيفي في المؤسسات الحكومي
التعليمية والشرطية وبعض الجهات الاتحادية والمحلية دون أن يقوم الباحثون بدراسة الرضا 
 الأمر ،موظفي البرلمان بشكل خاصأو دراسة  البرلمانبالوظيفي في المؤسسات الحكومية المرتبطة 
فادت كما استفي البحوث على المستوى العربي والأجنبي. الفجوة  ههذل الباحث انتباه لفت الذي
الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في اختيار المنهجية البحثية الأنسب والتي تخدم أغراض 






 : الحوكمة الثالث الفصل
  العامفي القطاع  الحوكمة: أولاا 
العمليات التطويرية لعلم الإدارة في نهاية القرن السابق والتي هدفت إلى تحقيق الإصلاحات  تعددت
الإدارية المختلفة، وقد تزامنت تلك التحولات مع المتغيرات العالمية والتي اقتضتها متطلبات العولمة 
ثل إعادة حديثة مسواء على مستوى النظم التقنية والتكنولوجية وبروز عدد من الفلسفات الإدارية ال
cilbuP weNوالإدارة العامة الجديدة  tnemnrevoG eht gnitnevni-eR الحوكمةاختراع 
 الحوكمةالتغيرات أفضت إلى بروز مصطلح جديد يطلق عليه  وهذه  noitartsinimdA
والتي تعتبر بمثابة عقد اجتماعي جديد بين الحكومة والقطاع الخاص والمجتمع  ecnanrevoG
 حكمع وإدارة أكثر رشدا  لشؤون الفي إطار شراكة ثلاثية تهدف لتعبئة أفضل لقدرات المجتم المدني،
 .)5018 (النعيمي،
 تعريف الحوكمة في القطاع العام
إلى كلمة إغريقية تعبر عن قدرة ربان السفينة ومهاراته في القيادة وسط الأمواج  الحوكمةلفظ  يعود
قيم وأخلاق نبيلة وسلوكيات نزيهة في الحفاظ على أرواح  والأعاصير والعواصف، وما يتملكه من
لأصحابها، ودفاعة عنها  وإصالهاوممتلكات الركاب، ورعايته وحمايته للأمانات التي في عهدته 
القراصنة وضد الأخطار التي تتعرض لها أثناء الإبحار، فإذا ما وصل بها سالما  إلى ميناء  ضد
 .)5018 " (النعيمي،ecnanrevoG dooGجيدا   تحوكمالمالوصول أطلق عليه " القبطان 
) 9118( ماستروزي وماتسوميكراي  وآرت كوفمانيعرف البنك الدولي والباحثين دانيال  كما
الرشيدة بأنها التقاليد والمؤسسات التي يتم من خلالها ممارسة السلطة في إدارة الموارد  الحوكمة
أو منطقة أو دولة معينة من أجل الصالح العام، ويشمل ذلك الاقتصادية والاجتماعية للدولة في قطاع 






السياسات بفاعلية، واحترام كل من المواطنين والدولة للمؤسسات التي تحكم التفاعلات الاقتصادية 
ا. من هنا فإن هذا التعريف يشير في محتواه إلى مبادئ مختلفة مثل المساءلة، الاجتماعية فيما بينه
والمشاركة، والمساواة، وسيادة القانون، والفعالية والكفاءة. وبالرغم من شموليته، إلا أن هذا ليس 
مم الرشيدة كتعريف برنامج الأ للحوكمةالرشيدة، فهناك تعريفات أخرى  للحوكمةالتعريف الوحيد 
حدة الإنمائي لها بأنها " ممارسة السلطة الإدارية والاقتصادية والسياسية لإدارة كافة شؤون المت
الدولة، وهو ما يشمل الآليات والعمليات والمؤسسات التي يعبر من خلالها المواطنون عن مصالحهم، 
ذلك،  علىويمارسون حقوقهم القانونية، ويوفون بالتزاماتهم، ويوفقون بين اختلافاتهم"، وعلاوة 
يعرف الاتحاد الأوربي هذا المصطلح بأنه " القواعد والعمليات والسلوكيات التي تؤثر على الطريقة 
التي يمارس بها الحكم على المستوى الأوربي، وخاصة فيما يتعلق بالانفتاح والمشاركة والفعالية 
كومي أكثر من غيره داخل القطاع الح الحوكمةوالتماسك".  وهذه التعريفات تركز بالأساس على 
داخل القطاع  الحوكمةعلى  للحوكمةمن القطاعات. وفي مقابل الاتجاه الذي يركز في تعريفه 
.  فبرنامج الأمم المتحدة الحوكمةالحكومي بالأساس، هناك اتجاه آخر أكثر شمولية في تعريف 
عي عملية الرشيدة  الحوكمةعلى سبيل المثال، يرى أن  ،TATIBAHNUللمستوطنات البشرية 
إدارة المواطنين للشؤون العامة لتحقيق أجندة التنمية على المدى القصر والطويل، وهي عملية 
حة المصل وأطرافمستمرة يتم من خلالها استيعاب المصالح المتعارضة أو المختلفة للمواطنين 
الرشيدة مشاركة الأفراد والمؤسسات العامة والخاصة  الحوكمة ووتتضمن ،sredlohekatS
والرسمية وغير الرسمية في تخطيط وإدارة الشؤون العامة، كما تتطلب استخدام أطر قانونية مناسبة 
فضلا  عن آليات وسياسات وأدوات فعالة للاستجابة لاحتياجات المواطنين. ويتضح من ذلك التعريف 
قتصر تطبيقه فقط على الحكومة، فهو لا يدور حول مؤسسة أو هيئة الرشيدة لا ي الحوكمةأن مفهوم 
بعينها، وإنما يركز على الكيفية التي ينبغي أن تدار أو تحكم بها هذه الهيئة أو المؤسسة أو البلاد 
بأكملها من خلال سياسات وآليات وممارسات تقوم على مبادئ كالشفافية، والمشاركة، 






 القطاع العام الحوكمة أهداف
تعتبر الدائرة الحكومية ذات حوكمة جيدة إذا امتلكت الأطر التشريعية والتنظيمية والاجرائية 
 من: العمليات، الأنظمة...)، التي تمكنهاوالهياكل التنظيمية، و(التشريعات، 
 .لأداء الجيد: إدارة البرامج وتقديم الخدمات بكفاءة وفعاليةا  
المطابقة: اتخاذ القرارات والإجراءات الإدارية وفقا للتشريعات النافذة بحيث تلبي توقعات   
 .الأطراف ذات العلاقة من الشفافية والنزاهة والمساءلة
 تحقيق خلال من ومؤسساتها بالدولة المواطنين ثقة تعزيز هي العام القطاع في الحوكمة وغاية
 : التالية الأهداف
 .العام القطاع يقدمها التي الخدمات عن المواطن رضا نسبة زيادة 
 .ةوالأنظم بالقوانين والالتزام وموظفيها الحكومية للدوائر والمساءلة المحاسبة مبدأ تحقيق 
 الدولة، وموارد العام المالوادارة  ٕالسلطة إستخدام في والشفافية والعدل النزاهة مبدأ تحقيق 
 .خاصة لأغراض العامة السلطة استغلال من والحد
 .المواطنين بين الفرص تكافؤ تحقيق 
 .العلاقة ذات الأطراف مصالح مراعاة مع العامة للملكية اللازمة الحماية تحقيق 
 .حكوميةال للدوائر المالي الاستقرار وتحقيق الاستراتيجية الوطنية الأهداف تحقيق على العمل 
 طريق عن المؤسسي الأداء وتطوير تعزيز خلال من الحكومية الدوائر قدرات مستوى رفع 
 .مستمر بشكل والتقييم المتابعة
.  المالية والأزمات المخاطر آثار وتخفيف المؤسسي العمل مخاطر لإدارة فعالة أنظمة إنشاء 






 في القطاع العام للحوكمةالتفصيلي  الإطار
 محاور رئيسية: 1من  الحوكمةمنظومة  تتكون
 العليا الإدارة دور 
 البشرية الموارد 
 والممارسات الأساليب 
ككل، بحيث  الحوكمةكل محور من هذه المحاور من مجموعة عناصر المكونة للمنظومة  ويتكون
 ، سةالمؤسداخل  الحوكمةيتفاعل هذه المكونات والعناصر لتضع الأسس والقواعد الخاصة بمنظومة 
 العليا الإدارة دور 
 الحوكمةالإدارة العليا لمنظومة  دعم .0
من خلال هذا العنصر تقييم مدى قيام القيادة العليا والإدارات بدعم وتعزيز إطار ومنظومة  يتم
من خلال تقديم التوجيهات على المستوى الاستراتيجي. كما يتم تقييم دور ومسؤوليات كل  الحوكمة
 من تمكنها التي والأسس الإطار توفر مدى حول مؤسسةال في العليا والقيادات الإدارات هذه من
 عةوالمتاب للتقييم آليات إيجاد على الإطار هذا قدرة ومدى لهما، الموكلة والمسؤوليات المهام تولي
 نظيموت الادارية والمسؤوليات والسلطات العلاقات تحديد الى بالإضافة الجهتين، هاتين أداء على
 .المختلفة الوظيفية المراكز
 والأهداف الاستراتيجية .8
 تضع ككل المؤسسة صعيد على متكاملة استراتيجية توفر مدى تقييم العنصر هذا خلال من يتم
 إلى ثلاث من يتراوح مدى على لتحقيقها الاستراتيجية تسعى التي والتوجهات والأهداف الأسس
 ومدى سةللمؤس العام التشغيلي الإطار مع الاستراتيجية هذه توافق مدى تقييم يتم كما سنوات، خمس






 التميز، ةثقاف وبناء العلاقة، ذات الأطراف مع التعامل وكيفية العمل أنظمة تطوير في القادة ومشاركة
 الاستراتيجي،يط (التخط من كل في ذلك ويتمثل. التغيير سياسات وتبني الإبداع تشجيع بيئة وتوفير
 ).المخاطر إدارة والأخلاقيات، السلوكيات ميثاق
 ولإجراءات السياسات .1
حيث تقوم بوضع الأسس والضوابط  الحوكمةالسياسات والإجراءات أحد عناصر منظومة  تعتبر
الرقابية التي سيتم من خلالها تنفيذ العمليات والوظائف بشكل يتوافق مع التوجهات العامة للمؤسسة 
وأهدافها قصيرة وطويلة المدى، لهذا وجب التأكد من مدى وجود ضوابط وسياسات وإجراءات من 
 لدى الإدارات المختلفة وموظفيها. ويتمثلالرشيدة بالمؤسسة وترسيخ الانضباط  الحوكمةشأنها دعم 
 .المدقق الداخلي)والرقابة الحكومية، وذلك عن طريق (الرقابة الداخلية، 
 التنظيمي الهيكل .4
من خلال هذه العنصر تقييم مدى ملائمة الهيكل التنظيمي المعتمد لدى المؤسسة من خلال ربط  يتم
توفير الموارد البشرية الكافية لإنجاز وتنفيذ تحقيق الأهداف والتطلعات الاستراتيجية، مع مدى 
 نموذج ادإيج وأخيرا   المترابطة، والمهام الواجبات بين الملائم الفصل إيجاد الى بالإضافة العمليات،
 .وفعالية بكفاءة للأهداف الوصول يضمن عمل
 والمحاسبة المساءلة .5
من كافة الإجراءات الإدارية من خلال هذه العنصر تقييم مدى توافر معايير المساءلة تتض يتم
والقانونية لمحاسبة المسؤولين عن كيفية استخدام الموارد العامة والمقصرين في تحقيق النتائج 
تم فيها ي لمخالفات، بالإضافة الى آليةالمستهدفة بما في ذلك العقوبات المستحقة لكل نوع من أنواع ا







 الرقابية والجهات الهيئات لتوجيهات والامتثال الداخلية بالنظم الالتزام .6
على توفير الآليات والإجراءات التي تكفل  الحوكمةهذا العنصر دراسة مدى قدرة منظومة  يتضمن
وتضمن الإلزام بالنظم الداخلية والقوانين المرعية، ووضع آليات المتابعة التي يتم من خلالها تسليط 
خاذ التدابير والخطوات التصحيحية، التي من شأنها تحسين الضوء على حالات عدم الالتزام وات
 بغرض تجويد الخدمة المقدمة المؤسسةوتبسيط إجراءات العمل لتحقيق استراتيجيات وسياسات 
للجمهور من المواطنين والمقيمين. ويتمثل ذلك عن طريق (منهجية وتصميم وإدارة العمليات، وآلية 
 .تحسين العمليات)
 البشرية الموارد 
 الداخلية الثقافة .0
داخل الوزارة بالعمل على تفعيل وتعزيز  الحوكمةهذا العنصر مقياس للمدى الذي يقوم به إطار  يقدم
بيئة عمل سليمة يتم فيها مكافئة التميز بالأداء وتطوير وتقويم جوانب الضعف بالأداء. كما يمثل هذا 
ميز المهام والواجبات وثقافة الاجتهاد والت العنصر تقييم لمدى تفعيل المشاركة وروح المسؤولية اتجاه
بالأداء ومدى توفير فرص أمام موظفي الوزارة للمشاركة في عملية صناعة القرار بما يعزز روح 
 الانتماء والولاء للمؤسسة.
 الأداء تقييم .8
وير طهذا العنصر مدى توافر منهجية سليمة لتقييم الأداء من خلال آليات دورية لتقييم الأداء وت يقدم
 قيممتالخطط المناسبة لتعامل مع نتائج التقييم من برامج وخطط التدريب. كما يتضمن هذا العنصر 
لمدى توافر أسس سليمة لتقييم أداء الموظفين من جهة والإدارات والمرافق من جهة أخرى وذلك 







 والقدرات الكفاءات .1
 من ؤسسةالم تمكن والتي والمدربة العالية الكفاءة ذات البشرية الكوادر توفر مدى العنصر هذا يقيم
 وتطويرهم الموظفين بمستوى للنهوض المعتمدة والآليات والتشغيلية، الاستراتيجية أهدافها تحقيق
 .للمؤسسة واحتياجات تطلعات مع يتناسب بما
 الاتصال قنوات .4
 عم التواصل أو والمرافق الإدارات بين ما الداخلي الاتصال كان سواء الفعالة آليات توفر مدى هو
 قيقتح دعم على ومقدرتها القنوات تلك كفاءة تحديد مع المؤسسةب العلاقة ذات الرقابية الجهات
 .المؤسسة أهداف
 والانتظام التنسيق .5
كمقياس لدرجة التعاون والتنسيق بين مختلف  الحوكمةعنصر التنسيق والانتظام من إطار  يعرف
أقسام وإدارات ومرافق الوزارة للمساهمة في تحقيق أهدافها، ومدى توافر آلية لتوزيع العمليات بين 
 أقسام وادارات المؤسسة وآليات الدعم بين هذه الأقسام لإنجاح العمليات وتنفيذها بكفاءة وفعالية.
 والمهام المسؤوليات .6
 تولاهاي التي والمهام للمسؤوليات وملائم واضح وتعريف تحديد وجود مدى بقياس نصرالع هذا يقوم
 والاستراتيجية للمؤسسة العام التنظيمي الإطار مع التعريف هذا توافق ومدى المؤسسة موظفي
 .بها الخاصة
 والممارسات الأساليب 
 المخاطر وتقييم تحديد .0
 عملياتب المرتبطة للمخاطر وإدارة مستمر وتقييم تحديد توفر مدى دراسة العنصر هذا خلال من يتم






وكذلك ربط تلك المنظومة بالضوابط الرقابية والإجراءات  )esirpretnE tnemeganaM
المعتمدة. كما يتضمن هذا العنصر جوانب قياس كفاءة وفعالية الجهة المسؤولة عن تحديد وتقييم 
 ومراقبة المخاطر.
 الداخلية الرقابة أنظمة وفعالية تصميم .8
 لمؤسسةا ضمن المعتمدة الرقابة وإطار الداخلية الضوابط فعالية مدى قياس العنصر هذا خلال من يتم
 .والأداء الكفاءة لرفع المتابعة خطط وتقييم الجودة، ضمان وآليات
 العمليات وكفاءة تطوير .1
 هدفب المتبعة العمليات لتقييم وإجراءات دورية آليات توفر مدى قياس العنصر هذا خلال من يتم
 يثح من للمؤسسة العامة والتوجهات الأهداف مع توافقها من والتأكد فعاليتها من والزيادة تطويرها
 سسةالمؤ محصلة على التركيز يتم ولذلك والمقيمين، المواطنين من الجمهور هو الأساسي الهدف أن
 يسمقاي ذلك ويشمل المقدمة، الخدمة عن رضاهم ومستويات بالمتعاملين وعلاقاتها تواصلها بشأن
 سلوك الخدمة، وجودة ملاءمة ومدى لاتصال،وا الوصول: (قنوات يلي ما تتضمن والتي الرأي
 ماتللمعلو الوصول وسهولة شفافية المعاملات، توثيق الشكاوي، معالجة نظم الموظفين، وكفاءة
 )الإنجاز وإجراءات الخدمة على الحصول ومتطلبات
 التقارير ورفع المتابعة .4
هذا العنصر على قياس مدى نجاح آليات المتابعة ورفع التقارير ومدى نجاح هذه الآليات في  يعتمد









 والشفافية الإفصاح .5
حيث يتم من خلاله قياس مدى  الحوكمة،هذا العنصر أحد أهم دعائم وركائز نجاح منظومة  يعتبر
العاملين عن أي تضارب بالمصالح أو علاقات مع أطراف الموظفين  بإفصاحاتتوافر سجل خاص 
ذات مصلحة، كموردين أو مقدمي خدمات على سبيل المثال بالإضافة وجود بروتوكول تنظيمي 
على نشاطات الجهة (كديوان  الإشرافيةلآلية التعامل مع الجهات الرقابية والتي تحمل الصفة 
 المحاسبة، جهات رقابية حكومية وأي أطراف ذات علاقة).
 المعلومات تكنولوجيا .6
من خلال هذا العنصر تقيم مدى قدرة البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات من تقديم الحلول والسبل  يتم
من إطار الية المستوى ضوتضمن توافر بيئة تكنولوجية ع المؤسسةالتي تدعم وتعزز تحقيق أهداف 
 )6018 لوزارة الداخلية، الحوكمةرقابي محكم. (ميثاق نظام 
 مبادئ الحوكمة 
تستند المبادئ الأساسية للحوكمة إلى التجارب والمبادرات الوطنية والدولية التي تم الاضطلاع إليها 
ابة للحوكمة وتكون بمثبهدف توفير الخطوط الارشادية والمقترحات لوضع أساليب ونماذج سليمة 
 مرجعية لتطويرها لمواكبة التغيرات في متطلباتها.
 لي:وهي بالتفصيل كما ي للحوكمةعلى المبادئ الرئيسية الموضحة في الإطار العام  الحوكمة وتركز
 العام المال على المحافظة 
 من يجعل مما للجمهور، العامة الخدمات جودة وتحسين تقديم في الدولة وسيلة العام المال يمثل
 يعاتالتشر توافر خلال من ذلك ويتم الأطراف، لجميع، استراتيجيا   هدفا   وحمايته عليه المحافظة






 النهائي المستفيد حقوق ضمان 
ينبغي أن تكون غاية الوحدة الحكومية ومخرجاتها من الخدمات التي تقدم المواطنين متميزة  حيث
بالوضوح والشفافية، وذلك من خلال التخطيط ومراجعة القرارات، وتحديد طرق قياس الجودة بحيث 
تلمس آراء الجمهور من المواطنين والمقيمين، واستخدام المعلومات بغرض التحسين والتطوير 
 ستمرين. الم
 حقوق المتعاملين مع الوحدة الحكومية  ضمان 
 الجمهور، يف متمثلين وخارجيا ، داخليا   بالمؤسسة المحيطة البيئة بأنهم العلاقة أصحاب تعريف يتم
 ،والأفقية الرأسية الحكومية والوحدات والمقاولين، والموردين المؤسسة، داخل البشرية والموارد
 عاملللت دائما   يتطلعون وجميعهم. الخ البيئة، حماية جمعيات مثل الحكومية غير الأخرى والوحدات
 وضوح،وال والشفافية بالنزاهة وتتميز وعادلة ثابتة وقوانين معايير ضمن تعمل وهي المؤسسة مع
 .المعنيين لكافة الاطمئنان روح إشاعة يضمن وبما
 والشفافية الإفصاح 
المؤسسة، من خلال توفير المعلومات  حوكمةاللازمة لتحقيق وتطبيق نظام  المبادئ أهم يمثلان
 الداخلية والخارجية الملائمة وجعلها متاحة للجمهور بالدقة المطلوبة وفي الوقت المناسب.
 العليا القيادة ومسؤوليات مهام 
اخلية مة الرقابة الدمسؤوليات القيادة العليا وسبل المتابعة الفعالة من خلال أنظ الحوكمةنظام  يحدد
التي توفر المعلومات لكافة المستويات الإدارية وبذل العناية المهنية اللازمة بما يتناسب مع 
المسؤوليات الملقى على عاتقها وبالشكل الذي يضمن الأداء الأمثل، وكذلك ضمان سلامة تقارير 






 الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي: واقع ثاني ا 
م، 8790فبراير  80تأسست الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي الذي عقد أولى  جلساته بتاريخ 
" من الدستور التي نصت على أنه " تكون للمجلس أمانة عامة يرأسها أمين عام، 52بموجب المادة "
وتحدد اللائحة الداخلية اختصاصاته، ويتولى المجلس وضع مشروع لائحته الداخلية، وتصدر بقرار 
وتقوم الأمانة العامة بدور مهم ورائد  .ى موافقة المجلس الأعلى للاتحاد"من رئيس الاتحاد بناء عل
ز يساند اء متميضمن منظومة عمل جماعية تتكاتف فيما كل الإدارات الفنية والإدارية لتقديم أفضل أد
ويدعم عمل أجهزة المجلس لممارسة اختصاصاته الدستورية في المجالات التشريعية والرقابية 
 والدبلوماسية البرلمانية.
 العامة للأمانة التنظيمي الهيكل
حددت اللائحة الداخلية للمجلس الوطني الاتحادي مهام الأمين العام للمجلس، وبينت أنه يرأس الأمانة 
رار من رئيس الاتحاد بناء على ترشيح من رئيس المجلس بعد موافقة هيئة المكتب، ويشرف ن بقيويع
على شؤونها وموظفيها وتكون له في هذا الشأن الصلاحيات التي تقررها القوانين واللوائح في شؤون 













 الاتحادي الوطني للمجلس العامة للأمانة التنظيمي الهيكل :)8( رقم شكل
 -الأمين العام:
وفقا للهيكل التنظيمي للأمانة العامة يعمل الأمين العام على رئاسة الأمانة العامة ويشرف على تنفيذ 
خططها الهادفة إلى دعم الأداء البرلماني للمجلس والمساهمة في تحقيق رؤية المجلس ورسالته 




















                      
                                   
               
                
        
                     
             
               
 
                    
                    
                     
      
                      
          
                      
                     
                        
                     






يعهد إليه المجلس ورئيسه وهيئة مكتبه من تكليفات وتفويضات تدعم قيام الأمانة العامة بدورها وفقا  
 لأفضل معايير الجودة والتميز في الأداء. 
 :هيويتبع للأمين العام مباشرة عددا من الوحدات التنظيمية 
 الأمانة العامة المساعدة للتشريع والرقابة. .0
 يذلتنف الداعمة والأنشطة المنهجيات وتطوير وتنظيم تخطيط في العام الأمين الوحدة هذه تعاون
 للمجلس، الرقابي بالدور والارتقاء التشريعية المنظومة تعزيز في يسهم بما المجلس، استراتيجية
 لسالمج لرئيس والمتواصل المستمر الدعم أشكال كافة تقديم عملية على الإشراف خلال من وذلك
 يتفق ميزمت ورقابي تشريعي أداء إلى وصولا   والرقابية، التشريعية المجالات في والأعضاء واللجان
 .العالمية الممارسات أفضل مع
 الأمانة العامة المساعدة للاتصال البرلماني. .8
 ،معاونة الأمين العام في تخطيط وتطوير المنهجيات والأنشطة الداعمة لتنفيذ استراتيجية المجلس
يادي . من خلال دور روالداخليوالهادفة إلى تحقيق اتصال برلماني متميز على المستويين الخارجي 
لتواصل . والعمل على بناء وتعزيز اللدولةالخارجية  السياسة مع يتكاملمتميز للدبلوماسية البرلمانية 
بما  داخليا،َرية والمشاركة المجتمعية الفاعلة، وتنمية الوعي بدور المجلس واختصاصاته الدستو
لوحدة الوطنية وتعزيز ثقة المواطنين في المجلس كمنصة للتعبير عن اينعكس إيجابيا على ترسيخ 
 تطلعاتهم وتمثيل مصالحهم.
 الأمانة العامة المساعدة للخدمات المساندة .1
 تشغيليةلا الاستراتيجيات لتنفيذ الداعمة والأنشطة المنهجيات وتطوير تخطيط في العام الأمين معاونة






 داراتلإ الداخلية القدرات تطوير جهود وتدعم الممارسات لأفضل وفقا المؤسسية العمليات ومنظومة
 .متميز برلماني أداء لتحقيق العامة الأمانة
 :التاليةإضافة إلى الوحدات التنظيمية 
 مكتب الأمين العام. .0
ينظم ويدير مكتب الأمين العام بالكفاءة والفعالية المطلوبة. وإعداد الخطط التشغيلية وفقا  للخطة 
الاستراتيجية للمجلس لتنفيذ الأعمال المرتبطة بأنشطته ومهامه اليومية المتنوعة، والتنسيق 
جلس والأمانة العامة إضافة إلى دوره في والتواصل مع الجهات الخارجية ذات الارتباط بعمل الم
توفير المعلومات التي يحتاج إليها الأمين العام في الموضوعات المختلفة بالتنسيق مع إدارات الأمانة 
 العامة.
 وحدة أمن المعلومات  .8
تعمل هذه الوحدة على التخطيط الفعال لتنفيذ الأنشطة الهادفة إلى إعداد وتطوير سياسات وإجراءات 
المعلومات، وتنفيذ العمليات والضوابط الإجرائية والتقنية الداعمة لها، بما يكفل استمرارية أمن 
وسلامة عمل منظومة تقنية المعلومات والمحافظة على سرية البيانات والمعلومات وخصوصية 
 الافراد في المجلس وفقا لأفضل الممارسات العالمية
 إدارة شؤون الأعضاء والمراسم .1
مجموعة متكاملة من المهام التي تساهم في إبراز دور المجلس أمام المتعاملين معه  تخطيط وتنفيذ
في إطار القواعد والمنهجيات البروتوكولية العلمية والعملية بشكل متميز وفعال، وبما يسهم في بناء 
وتحسين الصورة الإيجابية عن المجلس مع المتعاملين معه، والعمل على تلبية كافة احتياجات 







 مركز المعرفة البرلمانية  .4
بناء وتأسيس بيئة تدعم سبل الحصول على المعرفة وحصرها والمشاركة بها، واستثمارها بالشكل 
لمنظمة لعمليات حصر وتوثيق الأمثل وصولا  الى أهداف المجلس المتنوعة، واقتراح المنهجيات ا
الأصول المعرفية الصريحة والضمنية وجعلها متاحة للاستخدام، إضافة إلى تخطيط وتنفيذ برنامج 
 متكامل لنشر الوعي بإدارة المعرفة وأنشطتها.
 إدارة التخطيط واستشراف المستقبل. .5
العالمية  ع أفضل الممارساتإعداد وتطوير الخطة الاستراتيجية للمجلس ومتابعة تنفيذها بما يتوافق م
والتوجهات الاستراتيجية الوطنية، ووضع أنظمة تجعل من استشراف المستقبل جزءا من عملية 
التخطيط الاستراتيجي بالمجلس، وإعداد الدراسات والسيناريوهات الداعمة لاستشراف المستقبل على 
 مستوى كل من المجلس والأمانة العامة.
 انة العامةالتوجه الاستراتيجي للأم
تعتمد الأمانة العامة التخطيط الاستراتيجي في تنفيذ أعمالها كونه يعتبر أسلوبا منهجيا في تحديد 
النتائج والأهداف المرجوة خلال فترة زمنية محددة باستثمار الموارد المتاحة وفق أولويات وتنسيق 
يح لإدراك الصحيضمن التوزيع الأمثل لتلك الموارد ويحقق أعلى عائد ممكن منها، وذلك في ضوء ا
لأوضاع المؤسسة وإمكانياتها الذاتية من ناحية، والظروف والعوامل الخارجية في المناخ المحيط 
 من ناحية أخرى.   
ولقد كان التخطيط الاستراتيجي في التطوير والتحسين أحد أبرز المداخل التي انتهجتها الأمانة العامة 
متميز في الأداء الكلي للأمانة وبما يساهم في تقديم للمجلس الوطني الاتحادي، للوصول إلي مستوى 






 حددتللمجلس الوطني الاتحادي   استراتيجيةوتنطلق الأمانة العامة في ممارستها لمهامها من خطة   
مجلس وطني فاعل يشارك في تحقيق تنطلق من رؤية مفادها " ملامح توجهها المستقبلي، حيث 
الاتحاد  تمثيل شعبتتمثل في: "  المجلس"، وفي ضوء تلك الرؤية فإن رسالة تطلعات شعب الاتحاد
من خلال أداء متميز لأدواره التشريعية والرقابية والبرلمانية كسلطة داعمة ومساندة ومرشدة للسلطة 
  ."كة السياسية للمواطنينزيز المشارالتنفيذية وتع
تنطلق الأمانة العامة في خطتها الاستراتيجية من عدد من القيم القيم الحاكمة لعمل الأمانة العامة: 
 -: وهيتسعى لتأصيلها ضمن ثقافتها المؤسسية 
  الوطنية الوحدة 
 المشاركة 
 الشفافية 
  الاستقلالية 
  المصداقية 
 : للمجلس الوطني الاتحادي الاستراتيجيةلأهداف ا
 .: ترسيخ الوحدة الوطنية والمواطنة الصالحةالهدف الأول 
 .: تعزيز المنظومة التشريعية بما يتوافق مع أفضل المعايير العالميةالثاني الهدف 
 .ماراتالإدولة : الارتقاء بالدور الرقابي للمجلس بما يساهم في تحقيق رؤية الهدف الثالث 
ة الخارجية للدولة من خلال دور ريادي متميز للدبلوماسية عم السياسد :الهدف الرابع 
 .البرلمانية
 .: تعزيز التواصل والمشاركة المجتمعية الفاعلةالهدف الخامس 






 الأمانة العامة واختصاصات المجلس
في دعم المجلس في ممارسة اختصاصاته التشريعية  متميزا   محوريا   العامة دورا  تلعب الأمانة 
ما يوتتمثل أدوار الأمانة العامة المحورية في هذا المجال ف والرقابية وكذلك في الدبلوماسية البرلمانية
 يلي:
 عامة والوظيفة التشريعية للمجلس:الأمانة ال
شروعات التعديلات الدستورية" و"مشروعات ممناقشة "فة التشريعية للمجلس في تتمثل الوظي
 مشروع الميزانية العامة للدولة ومشروعات حساباتها الختامية " وإبداء الرأيالقوانين الاتحادية " و"
 .المعاهدات والاتفاقيات الدولية"في "
الدعم الفني  في ممارسة المجلس لهذه الوظيفة من خلال تقديم محوريا   وتلعب الأمانة العامة دورا  
المتميز سواء في مرحلة المراجعة التي تقوم بها لجان المجلس المتخصصة بإعداد الدراسات 
الاجتماعية والتحليلية والمقارنة، وتقديم نتائج تلك الدراسات إلى لجان المجلس المتخصصة لمعاونتها 
الاتفاقات  قوانين، وكذلكفي إعداد الصياغات التشريعية السليمة للتعديلات الدستورية ومشروعات ال
 .والمعاهدات الدولية
 :خلالمن  الأمانة العامة والوظيفة الرقابية للمجلس
 مناقشة الموضوعات العامة
تلتزم كل لجنة عند دراسة الموضوع العام بخطة عمل محددة للدراسة تعاونها الأمانة العامة في 
 إعدادها تتضمن الآتي:
 من الدراسة.الإطار الزمني المقترح للانتهاء  -






تحديد الجهات التي ترغب اللجنة في الاستئناس برأيها حيال محاور الموضوع محل  -
 الدراسة.
 الأسئلة طرح
 .الصياغة والمراجعة اللغوية للسؤال بعد إرساله من مكتب رئيس المجلس -
 .ل المشكلة التي يطرحها السؤالجمع المعلومات والبيانات اللازمة حو -
 .إعداد الورقة التوضيحية بعناصرها المطلوبة -
 للمجلس الوطني الاتحادي ةالموجه في الشكاوى
  .إعداد مذكرة بالرأي القانوني بشأن الشكوى -
 .إحالة الشكوى بمرفقاتها ومذكرتها القانونية إلى لجنة فحص الطعون والشكاوى لبحثها -
 -الدبلوماسية البرلمانية: الأمانة العامة ووظيفة
تقدم الأمانة العامة للشعبة الأوراق والدراسات الفنية اللازمة والأعمال الإدارية لدعم أدوار أعضاء 
 والفعاليات البرلمانية من خلال: الشعبة أثناء مشاركاتهم في الاتحادات
 المشاركة في المحافل البرلمانية مع وفود المجلس. -
 ات المشاركات البرلمانية.الإشراف على إعداد ملف -
 الإشراف على إعداد البحوث والدراسات والأوراق الفنية البرلمانية. -
 تقديم الدعم الفني لأعضاء الشعبة في الفعاليات البرلمانية. -







 الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة: ثالث ا 
 ،6118 لسنة 10 رقم الاتحادي المرسوم بموجب الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة تأسست
 يختص وزير ويضمنه الوزراء، مجلس تشكيل على نص والذي ،6118/8/00 بتاريخ الصادر
 اتقنو إيجاد في القيادة رغبة إلى الخطوة هذه وتعزى الاتحادي، الوطني المجلس بشؤون مرة لأول
 .والحكومة الاتحادي الوطني المجلس بين للتنسيق وحيوية فعالية أكثر
 الوزارة واختصاصات مهام
 يالوطن المجلس بمباشرة يتعلق فيما الاتحادي الوطني والمجلس الحكومة بين التنسيق -0
 .لاختصاصاته الاتحادي
 والتواصل سيقوالتن المتابعة بقضايا الاتحادي الوطني والمجلس الحكومة بين التنسيق طبيعة وتتعلق
 راتالتصو بوضع الوزارة تقوم حيث ،والمواطن الوطن مصلحة فيه لما البرلمانية الجهود وتوجيه
 بين قالتنسي عملية تعزيز نحو والسعي الاتحادي الوطني والمجلس الحكومة بين العلاقة لتوطيد
 الحكومة من الموضوعات ومتابعة سير إجراءات وتسهيل العلاقات تنظيم خلال من السلطتين
 شأنب الوزراء مجلس قرارات تنفيذ ومتابعة الاتصال عملية وتنسيق الاتحادي الوطني للمجلس
 وعرض القوانين مشروعات إصدار بمتابعة الوزارة تقوم كما. الوطني المجلس توصيات
 والتحضير والإعداد الوزراء مجلس على مناقشتها الوطني المجلس يود التي العامة الموضوعات
 المعلوماتو البيانات على للحصول ولجانه للمجلس الدعم وتقديم المجلس جلسات في الحكومة لتمثيل
 ةالحكوم بين التنسيق مجال في الوزارة اختصاص توضيح ويمكن. المختلفة الدولة أجهزة من
 :يلي بما الاتحادي الوطني والمجلس
 .المجلس جلسات الوزراء معالي حضور .أ






 .المجلس أعضاء من المقدمة الأسئلة على الوزراء إجابة من التأكد .ت
 .المجلس جلسات أعمال جدول بوضع يتعلق فيما التنسيق .ث
 للوقوف الوزراء مجلس على مناقشتها المجلس يقترح التي العامة الموضوعات عرض .ج
 .بشأنها رأيه على
 .الدولة رئيس من المجلس انعقاد أدوار وفض انعقاد مراسيم صدور متابعة .ح
 .له اجتماع أول في الاتحادية والقوانين القوانين بمراسيم الاتحادي الوطني المجلس إخطار .خ
 نيالوط للمجلس العادية وغير العادية الانعقاد أدوار جدول بوضع يتعلق فيما التنسيق .د
 .يالاتحاد
 .ذلك إلى الحاجة دعت إذا لجانه جلسات وكذلك والسرية العلنية المجلس جلسات حضور .ذ
 .الاتحادي الوطني المجلس بدور الصلة ذات التشريعات اعداد في المشاركة  -8
 المشاركةب الاتحادي الوطني المجلس بدور الصلة ذات التشريعات إعداد في بالمشاركة الوزارة وتقوم
 ذات وائحوالل والقوانين التشريعات تطوير وكذلك السياسية، والقيادة الاتحادي الوطني المجلس مع
 وإيجاد ذلك في الحكومة نظر وجهة توضيح خلال من وذلك فيه، العمل وآليات بالمجلس العلاقة
 وج في المجلس عمل آليات ويسهل الاتحادي الوطني المجلس تطوير حاجات يلبي متكامل منظور
 .الحكومة مع والتنسيق التعاون من
 .النيابية بالحياة يتعلق فيما الاعلام شؤون على الاشراف  -1
 المجتمع في يةالسياس التنمية عملية أطر بوضع تقوم الوزارة فإن السياسية، التنمية بمجال ذلك ويتصل
 الجانب السياسية التنمية عملية وتتضمن. الإمارات دولة تشهدها التي السياسي التحديث مرحلة في
 وكذلك ور،الدست له يكفلها التي وحرياته حقوقه وبيان بدوره، المواطن توعية في والمتمثل التوعوي
 لتثقيفيا الجانب السياسية التنمية عملية تتضمن كما. المواطنة مبدأ عليه يفرضها والتي واجباته






 التنشئة مانض السياسية التنمية عملية تتضمن كذلك والمطبوعات. النقاشية والحلقات الندوات طريق
 كالمرأة اسية،السي الحياة في المشاركة عن تعزف التي الفئات وبخاصة المجتمع فئات لكافة السياسية
 .السياسي ثالتحدي عملية في المشاركة من المختلفة الاجتماعية الفئات هذه تمكين بغية وذلك والشباب
 والتنمية ةالسياسي المشاركة توسيع عملية في أكبر دور لعب على الوزارة تعمل الحالية الفترة وفي
 ياسيةالس المرحلة لتواكب وبرامج خطط استحداث على الوزارة تعمل حيث سواء، حد على السياسية
 ياسيةالس والمشاركة الشورىقيم  و مبادئ ترسيخ على بالعمل وذلك الأفق، في تلوح بدأت التي
 .والمرأة الشباب قطاعات وبخاصة المجتمع، أفراد بين المواطنة قيم وزرع
 يف النيابية بالحياة المتعلق الإعلامي دورها وهو الوزارة بها تضطلع التي المهمة الأدوار أحد إن
 ة،السياسي المشاركة قنوات تحديث مجال في وطنية رؤية ذات شاملة رسالة إيصال أجل من الدولة،
 مكونات أحد باعتبارها المستدامة التنمية من جزء هو وتفعيلها القنوات هذه تحديث أن باعتبار
 .المتحدة العربية الإمارات لدولة التنموية للنهضة ومكمل الحكومة، استراتيجية
 .الوزراء مجلس وقرارات واللوائح القوانين بمقتضى لها تخول اخرى اختصاصات اية  -4
 الوزارة استراتيجية
 اتالإمار دولة حكومة ستراتيجيةا من الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة استراتيجية وتنبثق
 لدولةا رئيس نائب مكتوم آل راشد بن محمد الشيخ السمو صاحب عنها كشف التي المتحدة العربية
 توفير نوضما والمتوازنة المستدامة التنمية تحقيق إلى تهدف والتي دبي حاكم الوزراء مجلس رئيس
 خالشي السمو صاحب له أسس الذي الوطني العمل برنامج بدورها تجسد التي للمواطنين الرخاء
 لقيام ثينوالثلا الرابعة الذكرى بمناسبة كلمته في الله حفظه الدولة رئيس نهيان آل زايد بن خليفة
 تفعيل منها المحاور من العديد تضمنت وطنية عمل خطة على اشتمل والذي 5118 عام في الاتحاد







  ياسيةالس المشاركة تعزيز في والريادة الاتحادي الوطني والمجلس الحكومة بين بالعلاقة الارتقاء
 الرسالة
 المشاركة زيزوتع والتشريعية التنفيذية السلطتين بين التعاون لتطوير أعمالنا ممارسة في نتفرد
 .الإمارات شعب إسعاد في يسهم مبتكر بأسلوب السياسية
 القيم
 الحوكمة – التعاون– الإنصاف – الإنجاز-الابتكار– الدقة
 الأهداف
 .الاتحادي الوطني والمجلس الحكومة بين والتنسيق التعاون وفعالية كفاءة رفع .0
 .المواطن لدى السياسية المشاركة ثقافة تطوير .8
 .والشفافية والكفاءة الجودة معايير وفق الإدارية الخدمات كافة تقديم ضمان .1














 ولة لشؤون المجلس الوطنيالد لوزارة التنظيمي الهيكل
  










  والمجلس الحكومة بين التنسيق .0
 الوطني المجلس جلسات في الحكومة يمثل بأن الدستور من) 19( المادة به تقضي لما إعمالا  
 أصبح فقد الأقل؛ على الوزراء مجلس أعضاء أحد أو نوابه أحد أو الوزراء مجلس رئيس الاتحادي
 سالمجل لشؤون الدولة وزير منصب استحداث منذ– الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزير
 .الاتحادي الوطني المجلس جلسات في الحكومة ممثلهو  -م6118 عام في الاتحادي الوطني
 جميع حضور به المنوط هو الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزير معالي يكون ثم؛ ومن
 الآخرين الحكومة ممثلي جانبإلى  -للحكومة ممثل بوصفه– الاتحادي الوطني المجلس جلسات
 .لها التابعين الاتحادية بالجهات تتعلق موضوعات الجلسة أعمال جدول يتضمن الذين
 أو( المختص الوزير هو الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزير يعتبر ذلك، على علاوة
 جهاتال بإحدى المتعلقة العامة الموضوعات لأحد الاتحادي الوطني المجلس مناقشة حال في) المعني
 .آخر وزير إدارتها مجلس يرأس لا التي الاتحادية
 والمعلومات البيانات توفير •
 لوماتوالمع البيانات توفير بشأن الاتحادي الوطني المجلس لجان إلى الدعم بتقديم الوزارة تقوم
 :الآتية لاجراءات وفقا   عليها المطروحة الموضوعات بأحد المتعلقة
 لمتعلقةا والمعلومات البيانات لتوفير المعنية الوزارة بمخاطبة الاتحادي الوطني المجلس يقوم .أ
 .المجلس في لمناقشته تمهيدا   بدراسته المجلس لجان تقوم الذي بالموضوع
 ماتوالمعلو البيانات توفير بشأن المجلس على الرد في المعنية الوزارة تأخرت حال وفي .ب






 لشؤون الدولة وزارةإلى  -المعنية الوزارة إلى المرسل- والمعلومات البيانات طلب كتاب
 .الرد واستعجال معها الطلب لمتابعة الاتحادي الوطني المجلس
 عجيلللت المعنية الوزارة بمخاطبة الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة تقوم ثم ومن .ت
 المعنية تهلجن تنتهي حتى الإتحادي الوطني المجلس طلبها التي والمعلومات البيانات بتوفير
 .بشأنه تقريرها وإعداد عليها المطروح الموضوع بدراسة
 العامة الموضوعات •
 كومةالح بين التنسيق مرحلة نطاق في الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة دور يتمثل
 :الآتي في الاتحادي، الوطني والمجلس
 يدخل الإتحاد بشؤون متعلق عام موضوع بمناقشة الاتحادي الوطني المجلس طلب استلام .أ
 .الأقل على أعضائه من خمسة من مقدم طلب على بناءا   وذلك اختصاصاته، ضمن
 الوزراء مجلس على مناقشته المطلوب الموضوع لعرض الوزراء مجلس شؤون وزارة مخاطبة .ب
 .بشأنه مناسبا   يراه ما ليقرر
 قيام العام الموضوع مناقشة الوطني المجلس طلب بشأن الوزراء مجلس قرار صدور يعقب .ت
 بقرار الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة بإبلاغ الوزراء مجلس شؤون وزارة
 .الرفض أو بالموافقة سواء الوزراء مجلس
 وعالموض مناقشة على الوزراء مجلس بموافقة الاتحادي الوطني المجلس بإبلاغ الوزارة تقوم .ث
 قومت بالرفض، الوزراء مجلس قرار كان إذا أما. المناقشة طلب في المحددة للمحاور وفقا   العام
 اإذ العام الموضوع مناقشة الوزراء مجلس برفض الاتحادي الوطني المجلس بإبلاغ الوزارة
 .للاتحاد العليا المصالح مع يتعارض أنه رأى






 نم الاتحادي الوطني المجلس إنتهاء بعد- الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة تقوم .ح
 نبشا الاتحادي الوطني المجلس يصدرها التي التوصياتبعرض  -العام الموضوع مناقشة
 .فيها رأيه لإبداء الموقر الوزراء مجلس على العام الموضوع
 الاتحادي الوطني المجلس توصيات •
 لةالأسئ أو العامة الموضوعات مناقشة من انتهائه بعد توصياته الاتحادي الوطني المجلس يصدر
 في الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة دور ويتلخص الحكومة، ممثلي إلى الموجهة
 : يلي فيما الشأن هذا
 لوزراءا مجلس على الموضوع بشأن الاتحادي الوطني المجلس توصيات برفع الوزارة تقوم .أ
 بنى تيال الأسباب بيان ضرورة مع الرفض أو بالموافقة سواء بشأنها مناسبا   يراه ما ليقرر
 .بالرفض رأيه عليها
 ياتالتوص بشأن العام الموضوع في الوزراء مجلس بقرار الاتحادي الوطني المجلس إبلاغ .ب
 .الموضوع في الاتحادي الوطني المجلس أصدرها التي
 السياسية المشاركة .8
 السياسي التمكين برنامج •
 حفظه" لةالدو رئيس نهيان آل زايد بن خليفة الشيخ السمو لصاحب السياسي التمكين برنامج أطلق
 .م5118 عام في والثلاثين الرابع الوطني اليوم بمناسبة" الله
 وتفعيل إسهاما ، وأكبر مشاركة أكثر مواطن لإعداد اللازمة الظروف تهيئة إلى البرنامج ويهدف
 وأن ،التنفيذية للسلطة وداعمة ومرشدة مساندة سلطة ليكون وتمكينه الاتحادي الوطني المجلس دور
 خلاله من تترسخ وأن المواطنين، وهموم الوطن بقضايا والتصاقا   وفاعلية قدرة أكبر مجلسا   يكون






 ية،السياس التنمية مجال في ومدروسة ومتدرجة ثابتة بخطى الإمارات دولة تسير المنطلق، هذا ومن
 تحقيقل والشورى المشاركة بقيم يؤمن الذي الإماراتي المجتمع وخصوصية طبيعة مع يتناسب وبما
 تطلعات تلبيةو والريادة بالتميز الرشيدة قيادتنا رؤية تحقيق إلى تؤدي التي الشاملة والتنمية التطور
 سهمت بحيث مدروسة؛ لمراحل وفقا   الدولة في السياسية المشاركة عملية وتطوير الإماراتي المواطن
 .الوطني الولاء وتعمق المكتسبات تعزز سياسية ثقافة إيجاد في المطاف نهاية في
 بمناسبة" الله حفظه" الدولة رئيس نهيان آل زايد بن خليفة الشيخ السمو صاحب بكلمة هنا ونستشهد
 هي حقةال السياسية التنمية إن" حقيقة على فيها سموه أكد والذي والأربعين، الحادي الوطني اليوم
 وطني ياسيس نموذج من تنطلق الدولة فإن لذلك وتقاليده، بيئته عن وتعبر الشعب قيم تستلهم التي
 ".ومؤسساته المجتمع أفراد كل صنعه في ويتشارك ثوابتنا ويحمي هويتنا يصون
 التوعية •
 للتواصل اما  مستد نهجا   وتبنت لها، استراتيجيا   هدفا   السياسية المشاركة ثقافة تعزيز الوزارة وضعت
 حرص في النهج هذا ويتمثل. العام الصالح لخدمة المجتمع أفراد من ممكن عدد أكبر مع والتفاعل
 جماعي عيو لبناء المجتمع فئات كافة إلى وتوجيهها توعوية برامج تنفيذ على تأسيسها منذ الوزارة
 لشيخا الدولة رئيس السمو صاحب أطلقه الذي السياسي التمكين ببرنامج والتعريف هادف، وطني
 في النيابية الحياة بطبيعة الوعي وتنمية م،5118 عام في –الله حفظه– نهيان آل زايد بن خليفة
 طةأنش وتنظيم مبتكرة مبادرات إطلاقعلى  -دوما  – نحرص فإننا الأهداف هذه كل ولتحقيق. الدولة
 قنوات لجميع الأمثل التوظيف خلال من المجتمع أفراد بين السياسي الوعي لنشر دورية وفعاليات
 لمتعلقةا والفعاليات الأنشطة على التركيز يتم ذلك، على وبناء. لديها المتوفرة المؤثرة التواصل
 سموعةالم المختلفة الإعلام وسائل مع الفعال التواصل خلال من وذلك الدولة، في النيابية بالحياة






 سوالمجل الحكومة بين المستمر والتعاون الدائم التنسيق إبرازعلى  -أيضا  – الوزارة تعمل كما
 أهميةو السياسية التوعية على والتركيز والمواطن، الوطن مصلحة في يصب بما الاتحادي الوطني
 .العامة االقضاي وخدمة والرقابية التشريعية الجوانب في حققها التي والمنجزات الوطني المجلس دور
 وآليات كلهاش يتحدد بل المجتمعات، كل في للتطبيق جاهزا   قالبا   ليست السياسية المشاركة كانت ولما
 الجغرافيةو الاقتصادية وخصائصه وثقافته وحضارته وتاريخه مجتمع كل خصوصية وفق تطبيقها
 على الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة حرصت فقد إلخ؛...والقانونية والاجتماعية
 ياسيةالس وخصوصياته الإماراتي المجتمع طبيعة مع تتناسب سياسية ثقافة نشر في المساهمة
 .وغيرها والثقافية والاجتماعية والاقتصادية
 الاتحادي الوطني المجلس انتخابات .1
 الاتحادي الوطني المجلس انتخابات تنظيم •
 الوطنية للجنة العامة الأمانة بوصفها – الاتحادي الوطني المجلس لشؤون الدولة وزارة تعمل
 هذا يوف. الاتحادي الوطني للمجلس انتخابات تنظيم على الانتخابات إدارة ولجنة – للانتخابات
 افةك تنظيم في  جبارة جهودا   وبذلت الاتحادي، الوطني للمجلسانتخابات   الوزارة نظمت الإطار
 ).الخ…واللوجستية والتقنية، القانونية،و البشرية،( الانتخابية العملية جوانب
 الوطني مجلسال انتخابات تنظيم في تمثلت والتي: وطنية استحقاقات ثلاثة إنجاز في الوزارة وساهمت
 توكان الدولة، في الشاملة التنمية مسيرة صاحبت التي ،5018و 0018و 6118   أعوام الاتحادي
 .الغالية دولتنا تشهدها التي التطور مسيرة في بارزا   مساهما  
 الاتحادي الوطني المجلس لانتخابات القانوني الإطار الدولة تاريخ في مرة ولأول الوزارة وأعدت
 الوطنية لجنةال من واعتمادها ،”الاتحادي الوطني المجلس لانتخابات التنفيذية التعليمات“ في والمتمثل






 منهجية الدراسة وإجراءاتها: الرابعالفصل 
 تمهيد
يتناول هذا الفصل إيضاحا  لمنهج الدراسة، وتفصيلا  لمحدداتها الموضوعية والبشرية والزمنية 
الأدوات ووالمكانية، بالإضافة إلى تحديد مجتمع الدراسة، ووصفا  لعينة الدراسة وطريقة اختيارها، 
التي تم استخدامها لجمع بيانات الدراسة، ثم إيجازا  لإجراءات تطبيق الجانب الميداني منها، وأساليب 
 المعالجة الإحصائية المستخدمة، وذلك حسب التفصيل التالي.
 منهج البحث العلمي المستخدم في الدراسة
ت الرضا يامستونطلاقا  من طبيعة الدراسة والمعلومات المراد الحصول عليها للتعرف على ا
الوظيفي لدى العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس 
 فإن منهج الدراسة المناسب هو: الوطني الاتحادي،
ا  وصلللف هحيث يقوم على دراسلللة الواقع ويهتم بوصلللف المنهج الوصففففي التحليلي (المسفففحي): 
 ،هافالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح خصائص .ويعبر عنه تعبيرا  كيفيا  أو كميا   ،دقيقا  
رتباطها اأما التعبير الكمي فيعطينا وصلللللفا  رقميا  يوضلللللح مقدار الظاهرة أو حجمها ودرجات 
 ).12ص ،8018ن، (عبيدات وآخرو المختلفة الظواهر الأخرىب
وهو جمع متأِن ودقيق للوثائق المتوفرة ذات العلاقة بموضلللللوع البحث ومن  المنهج الوثائقي: 
لة وبراهين بحث من أدثم التحليل الكيفي الشامل لمحتوياتها، بهدف استنتاج ما يتصل بمشكلة ال







دت وقد تحد .وتعني الحدود الموضوعية والبشرية والمكانية والزمانية التي نفذت فيها الدراسة
 الدراسة بالمجالات (الحدود) التالية:
ات الرضا الوظيفي لدى العاملين في يمستو: انحصرت الدراسة في تحديد الموضوعي الحدأولاا: 
 .الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي الأمانة العامة للمجلس الوطني
الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي اقتصرت الدراسة على العاملين في  ثاني ا: المجال البشري:
 .ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
 .العربية المتحدةمارات : مدينة أبوظبي ومدينة دبي في دولة الإالمجال المكاني ثالث ا:
: طبقت الدراسة الميدانية المسحية خلال شهري أكتوبر ونوفمبر من عام رابع ا: المجال الزماني
 .7018
 مجتمع وعينة الدراسة
بناء  على موضوع الدراسة وأهدافها فقد تحدد المجتمع المستهدف على أنه يتكون من جميع الموظفين 
وطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني العاملين في الأمانة العامة للمجلس ال
من هنا نجد أن مجتمع الدراسة يتكون . 1موظف وموظفة مئتين وثلاثين الاتحادي، والبالغ عددهم
 ن:يمن فئتين رئيسيت
الفئة الأولى: وتمثل الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي، والذي يقدر 
 موظف وموظفة. مئة وتسعين عددهم بحوالي
                                                           
، م)2117حصائية التي حصلت عليها الباحثة من الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي (عام ) بناء على الإ1






الفئة الثانية: وتمثل الموظفين العاملين في وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، والذي 
 موظف وموظفة. أربعين يقدر عددهم بحوالي
ونظرا  لمحدودية حجم مجتمع الدراسة، فقد قامت الباحثة بالاعتماد على أسلوب الحصر (المسح) 
جميع العاملين في الأمانة العامة للمجلس  علىالاستبانة  وزعتالشامل في جمع البيانات، حيث 
اد روقامت الباحثة بمتابعة أف .الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
تطاعت حتى اس الهاتف عبرشهر بين متابعة واتصال الب ارمجتمع الدراسة بنفسها، وانتظرت ما يق
 للتحليل (مكتمل البيانات)، وذلك على النحو التالي:  اصالح اانياستب مئة وثلاث وثمانين استرجاع








ن في الأمانة العامة ون العاملوالموظف
 للمجلس الوطني الاتحادي
 8.58% 160 190
ن في وزارة الدولة ون العاملوالموظف
 لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
 0.05% 18 14
 6.97% 120 118 المجموع
 
 ،) أن النسبة المئوية لعدد الاستبانات المعادة مكتملة البيانات1يتضح من الجدول السابق (جدول رقم 
(وهي أقل نسبة وكانت للعاملين في ووزارة الدولة لشؤون المجلس  %1.15قد تراوحت ما بين و
وكانت للعاملين في الأمانة العامة للمجلس (وهي أعلى نسبة  %2.52الوطني الاتحادي)، وما بين 
الوطني الاتحادي). وبوجه عام كانت نسبة الاستبانات المستردة من جميع فئات أفراد مجتمع الدراسة 
 وتعد هذه النسبة من نسب الردود الجيدة في العلوم السلوكية (القحطاني وآخرون، .)%6.97هي (






من تعميم  لباحثةا ثم باستخدام الأساليب الإحصائية الاستدلالية المناسبة سوف تتمكن .خضع للتحليلت
 النتائج على مجتمع الدراسة. 
 أداة الدراسة وإجراءاتها
نظرا  للطبيعة الوصفية للدراسة، ونظرا  للوقت المسموح لها، والإمكانيات المادية المتاحة، فقد 
 استخدمت الباحثة الاستبانة كأداة لجمع البيانات اللازمة لتحقيق أهداف هذه الدراسة. 
ختبارات وا وقد قامت الباحثة بإعداد أداة هذه الدراسة (الاستبانة) وإخضاعها للأسس العلمية في البناء
 الصدق والثبات وفق المراحل التالية: 
 المرحلة الأولى: بناء أداة الدراسة
الهيئة  يفقامت الباحثة بتصميم الاستبانة باقتباسها من استبانة لقياس الرضا الوظيفي للموظفين 
ها،  تالاتحادية للموارد البشرية وإعادة تصميمها بما يتوافق مع موضوع الدراسة وأهدافها وتساؤلا
 اله وفرتوطبيعة البيانات والمعلومات المرغوب في الحصول عليها، وذلك بعد القراءة المتأنية لما 
مدت وقد اعت .في مجال الدراسة الحالية -كتب وبحوث ودراسات علمية ورسائل جامعية-من الأدبيات 
ة للتميّز الشيخ خليفالباحثة بشكل أساسي على معيار "نتائج الموارد البشرية" من معايير "برنامج 
 ) على ما يلي:0نظر الملحق رقم أوقد اشتملت الاستبانة ( .الحكومي"
 شمل بعض البيانات (المتغيرات) الأولية عن أفراد عينة الدراسة: يالجزء الأول:  -أ
ض أو نسبي"، وشملت على بع ،أو رتبي اسمي،وهي متغيرات مستقلة تم وضعها في مستوى قياس "
البيانات الأولية (الخصائص الشخصية والوظيفية) عن أفراد عينة الدراسة وهي (مقر العمل، 








  شمل جوانب العمل المختلفة:يالجزء الثاني:  -ب
عبارة  نسبع وثلاثي وهي متغيرات مستقلة أيضا تم وضعها في مستوى قياس "فئوي"، وتكونت من
محاور أو جوانب عمل رئيسة، وهي (الانطباع تسعة  أو جانب من جوانب العمل، وموزعة على
 المزايا والعلاواتوأداء الجهة واستقرارها، والتطّور المهني، ورؤية الجهة وقيادتها، وعن الجهة، 
الاهتمام بالعمل وتحّدياته، وبيئة العمل وأجوائه، وظروف العمل والتجهيزات والمعدات، والإضافية، 
 تقييم الأداء والتقدير). و
 شمل المتغير الأساسي في الدراسة "الرضا الوظيفي العام": يالجزء الثالث:  -ت
متغيرات أو عبارات فرعية تم وضعها في مستوى  سبع تكون منيوهو المتغير التابع في الدراسة، و
 قياس "فئوي".
متدرج  مقياس فئويلجزاء (الثاني، والثالث) وفقا  وقد تم قياس جميع المتغيرات (العبارات) في الأ
)= 5)= موافق، (4)= محايد، (1)= لا أوافق، (8)=لا أوافق بشدة، (0على الصورة: () elacS(
 موافق بشدة.
ملاحظات أو  ةشللللمل على سللللؤال مفتوح، للتعّرف على آراء الموظفين حول أيّ يالجزء الرابع:  -ث
 مقترحات يرغبون في طرحها لتطوير العمل في الجهة التي يعملون بها.
 المرحلة الثانية: التحقق من صدق وثبات أداة الدراسة (الاستبانة)
 التالي:تم التحقق من صدق وثبات أداة الدراسة (الاستبانة)، على النحو 
 )صدق المحكمينأولاا: التحقق من صدق الاستبانة (
)، 984، ص1118صدق الاستبانة يعني التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسه (العساف، 
كما يقصد بالصدق "شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية، 
 ،بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها" (عبيداتووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، 






قامت بعرض أداة الدراسة على مجموعة من الخبراء  على ما يسمى بـ "صدق المحكمين" ، حيث
وجامعة  ة، والمجلس الوطني الاتحادي،محكمين) من وزارة الدولة لشؤون الرئاس 4لتحكيمها (
مارات العربية المتحدة في مجالات متعددة ذات علاقة بالدراسة شملت تخصصات: الإحصاء، الإ
لى جانب بعض المختصين في الجهات ذات العلاقة بالدراسة، وذلك إ علم الإدارةوومنهجية البحوث، 
ن (مدى وضوح صياغة العبارة، ومدى مناسبة للتأكد من مدى سلامة بناء الاستبانة، إذ تم سؤالهم ع
العبارة للمحور، ومدى أهمية العبارة)، وما يرونه من حيث الحذف أو الإضافة، وقد أعاد المحكمين 
بعد أن دونوا عليها ملاحظاتهم ومقترحاتهم، ثم قامت الباحثة بتحليل استجابات  ةالاستبانة إلى الباحث
 .هاالعبارات وإضافة وحذف بعض هؤلاء المحكمين، وتعديل صياغة بعض
 ثاني ا: تقدير ثبات الاستبانة
يُقصد أعيد تطبيق الأداة على نفس الأفراد، و إنيُشير الثبات إلى إمكانية الحصول على النتائج نفسها 
به: "إلى أي درجة يُعطي المقياس قراءات ُمتقاربة عند كل مرة يستخدم فيها؟ أو ما هي درجة اتساقه 
 ،هـ0840وانسجامه واستمرارية عند تكرار استخدامه في أوقات مختلفة"(القحطاني وآخرون، 
 ).508ص
أبرزها طريقة الاتساق الداخلي بين بنود الأداة، وهذه الطريقة أما طرق تقدير ثبات أداة الدراسة ف
على مجموعة معينة من الأفراد، ثم تقدير الثبات باستخدام إحدى  مرتينتعتمد على تطبيق الأداة 
). ومن أشهر المعادلات المستخدمة لقياس الثبات 268ص ،6990المعادلات الإحصائية (عطيفة، 
). وقد تم حساب )α( ahplA s'hcabnorCاق الداخلي لكرونباخ (الداخلي للأداة معامل الاتس
)، وهذه قيمة تُعد مرتفعة لمدى 29.1كانت (وقيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع العبارات بشكل عام 
ثبات أداة الدراسة، حيث يرى كثير من المختصين أن المحك للحكم على كفاية معامل الفا كرونباخ 
)، الأمر الذي يشير إلى ثبات النتائج التي يمكن أن تسفر عنها 95ص ،5118) (فهمي، 17.1هو (






ونستخلص من نتائج اختباري الصدق والثبات أن أداة القياس (الاستبانة) صادقة في قياس ما وضعت 
ة لهذه الدراسلقياسه، كما أنها ثابتة بدرجة جيدة جدا، مما يؤهلها لتكون أداة قياس مناسبة وفاعلة 
 ويمكن تطبيقها بثقة.   
 المعالجة الإحصائية للبيانات أساليب 
لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، قامت الباحثة بترميز وتحويل البيانات إلى 
 laicoS rof egakcaP lacitsitatSبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
)، كما قامت الباحثة باستخدام العديد من SSPSمز له اختصارا  بالرمز (والتي ير secneicS
 الأساليب الإحصائية المناسبة والموجودة في هذا البرنامج، وذلك على النحو التالي:
 " ؛ لقياس ثبات أداة الدراسة.  hcabnorC ahplAتم استخدام معامل ارتباط "ألفا كرونباخ  .0
المئوية ، للتعرف على البيانات الأولية لمفردات عينة الدراسة، تم استخدام التكرارات والنسب  .8
ة ها أداتولتحديد آراء (أو اسللللللتجابات) أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئيسللللللية التي تتضللللللمن
 الدراسة.
، وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض آراء أفراد عينة naeMتم حسلاب المتوسلط الحسلابي  .1
ارات متغيرات الدراسلة الأسلاسلية إلى جانب المحاور الرئيسلية، الدراسلة عن كل عبارة من عب
 مع العلم بأنه يفيد في ترتيب العبارات من حيث درجة الاستجابة حسب أعلى متوسط حسابي. 
للتعرف على مدى تشللتت آراء  )noitaiveD dradnatS(تم اسللتخدام الانحراف المعياري  .4
رات الدراسلللة عن متوسلللطها الحسلللابي، فكلما أفراد الدراسلللة تجاه كل عبارة من عبارات متغي
 أما إذا كان. اقتربت قيمته من الصلللللللفر كلما تركزت الآراء وانخفض تشلللللللتتها بين المقياس
الانحراف المعياري واحد صحيح أو أعلى فيعني عدم تركز الاتجاهات وتشتتها، علما  بأنه يفيد 






ات ي)، لتحديد مسلللتوµلمتوسلللط المجتمع ( )lavretni ecnedifnoc( تم اسلللتخدام فترة الثقة .5
 مجتمع الدراسة. علىوتعميم النتائج  الرضا الوظيفي
 selpmaS tnednepednIللمقارنة بين مجموعتين مسلللتقلتين ( تم اسلللتخدام اختبار (ت) .6
باختلاف درجة الرضلللا الوظيفي )، وذلك لدراسلللة الاختلافات الإحصلللائية في متوسلللط tseT
) والذي يتحقق ytilamroNالمتغيرات المسلللتقلة ذو وجهين فقط، مع توافر شلللرط الاعتدالية (
 58قلل حجلام العينلات في جميع مجموعلات المقلارنلة حجم كبير (على الأأكلانلت تلقلائيلا  إذا 
ستقلتين م نمجموعتيبين  العمل لمقر تبعا الوظيفي الرضا مستوى مقارنة اختبارمثال  ،مفردة)
 مفردة. 69المكونة من و أبوظبي هامقر ومجموعة مفردة 72 من المكونةو دبيمقر الأولى 
) للمقارنة بين مجموعتين مستقلتين، tseT yentihW-nnaMوتني (-تم استخدام اختبار مان .7
 باختلاف المتغيرات درجة الرضللا الوظيفيوذلك لدراسللة الاختلافات الإحصللائية في متوسللط 
جدر ت. وةفي بعض مجموعات المقارنة صغيرحجام العينات أذو وجهين فقط، وكانت  المستقلة
 لاختبار (ت) )tset cirtemrapnon( الإشلللللللارة إلى أن هذا الاختبار هو البديل اللامعلمي
)، ولكن يستخدم في tseT selpmaS tnednepednIللمقارنة بين مجموعتين مستقلتين (
 -:مثال )ا(أو شلللرط الاعتدالية ليس متحقق 58أي أقل من  ،حجام العينات صلللغيرةأحال كانت 
مفردة ووزارة الدولة  160اختبار مقارنة الرضلللللللا  بين مجموعة الأمانة العامة المكونة من 
 .استخدام هذا الاختبارلزم أقل من شرط الاعتدالية الذي أوهي   ةمفرد 18المكونة من 
، لبيان الفروق ذات )AVONA YAW-ENO(ف) أو تحليل التباين الأحادي (تم اسلللللتخدام  .2
باختلاف المتغيرات المستقلة ذو أكثر من وجهين، درجة الرضا الوظيفي الدلالة الإحصائية في 
كانت ) والذي يتحقق تلقائيا  إذا ytilamroNمن توافر شلللرط الاعتدالية ( وفي نفس الوقت لابد
 الرضا -:مثال مفردة). 58قل موعات المقارنة حجم كبير (على الأحجام العينات في جميع مجأ
سللنوات العمل اكثر من مجموعة وتزيد المفردة في كل مجموعة  مجموعات باختلاف الوظيفي






)، لب يان الفروق ذات الدلالة silahW-laksurKس (ياخت بار كروسللللللل كال والتم اسلللللللتخدام  .9
الإحصائية في آراء أفراد مجتمع الدراسة نحو محاورها المختلفة باختلاف المتغيرات المستقلة 
. ةحجام العينات في بعض مجموعات المقارنة صغيرأذو أكثر من وجهين، ونفس الوقت كانت 
(ف) أو تحل يل الت باين خت بار هو ال بد يل اللامعلمي لاخت بار جدر الإشللللللللارة إلى أن  هذا الاتو
حجام العينات صلللغيرة أ، ولكن يسلللتخدم في حال كانت )AVONA YAW-ENOالأحادي (
مقارنة الرضلللللللا الوظيفي باختلاف مجموعات  -:مثال ).ا(أو شلللللللرط الاعتدال ية ليس متحقق
 .مفردة 58المستويات الوظيفية والتي يقل في بعض المجموعات عن 
وذلك لتحديد ، noissergeR esiwpetSتحليل الانحدار المتعّدد المتدرج  تم اسلللللللتخدام .10
 .أكثر جوانب العمل (المتغيرات المستقلة) تأثيرا على متوسط درجة الرضا العام
لتحديد طول خلايا مقياس ليكرت الخماسي ( الحدود الدنيا والعليا) المستخدم  هوتجدر الاشارة إلى أن
عدد خلايا المقياس للحصول على طول  ى)، ثم تقسيمه عل4=0-5في الاستبانة، تم حساب المدى ( 
إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس (أو  ت) بعد ذلك تم12.1= 5/4الخلية الصحيح أي (
وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، وهكذا يستطيع البحث  ،وهي الواحد الصحيح) بداية المقياس
 ):780، ص4118تفسير النتائج كما يلي (بدران العمر، 
إن هذا يعني أن مسللتوى ف ،12.0 إلى أقل من 0ابي تقع ما بين إذا كانت قيمة المتوسللط الحسلل 
 توليسلل 0الأدنى لفترة الثقة أكبر من الرضلللا الوظيفي هو مسلللتوى ضلللعيف جدا .  (قيمة الحد 
 ).2.0أكبر من 
فإن هذا يعني أن  ،16.8 إلى أقل من 12.0أما إذا كانت قيمة المتوسلللط الحسلللابي تقع ما بين  
 2.0الحد الأدنى لفترة الثقة أكبر من  مسللللتوى الرضللللا الوظيفي هو مسللللتوى ضللللعيف. (قيمة






فإن هذا يعني أن  ،14.1 إلى أقل من 16.8قع ما بين ابي توإذا كانت قيمة المتوسللللللط الحسلللللل 
 6.8مسللللتوى الرضللللا الوظيفي هو مسللللتوى متوسللللط. (قيمة الحد الأدنى لفترة الثقة أكبر من 
 ).4.1أكبر من  توليس
فإن هذا يعني أن  ،18.4 إلى أقل من 14.1وإذا كانت قيمة المتوسللللللط الحسللللللابي تقع ما بين  
ما. (قيمة الحد الأدنى لفترة الثقة أكبر من  مسللتوى مرتفع إلى حد  مسللتوى الرضللا الوظيفي هو 
 ).8.4أكبر من  توليس 4.1
فإن هذا يعني أن أن مسللتوى الرضللا  ،5إلى  18.4وإذا كانت قيمة المتوسللط الحسللابي تقع ما بين 






 (عرض نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها): الخامس الفصل
عرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة وتحليلها وتفسيرها من خلال التعرف  فصليتناول هذا ال
على مستويات الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي 
وقد قامت  )،تساؤلات الدراسة الاتحادي (التساؤل الأول منووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني 
والانحراف  الحسابي المتوسطوالباحثة في سبيل تحقيق ذلك باستخدام التكرارات والنسب المئوية، 
 .)µحدى الثقة لمتوسط المجتمع (والمعياري، 
عاملين في لدى ال يتناول هذا الفصل تحديد جوانب العمل الأكثر تأثيرا  على مستوى الرضا الوظيفي
 الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي (التساؤل
نحدار تحليل الامن تساؤلات الدراسة). وقد قامت الباحثة في سبيل تحقيق ذلك باستخدام  الثاني
 .noissergeR esiwpetSالمتعّدد المتدرج 
ة الاختلافات (أو الفروقات) ذات الدلالة الإحصائية في درجة الرضا كما تناول هذا الفصل دراس
الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون 
م الشخصية والوظيفية (التساؤلات من الثالث إلى هباختلاف خصائص-المجلس الوطني الاتحادي 
في سبيل تحقيق ذلك باستخدام اختبار (ت) للمقارنة  ةلدراسة)، وقد قامت الباحثالخامس من تساؤلات ا
والبديل  )  في حالة العينات الكبيرة،tseT selpmaS tnednepednIبين مجموعتين مستقلتين (
) للمقارنة بين مجموعتين مستقلتين tseT yentihW-nnaMوتني (-اختبار مان اللامعلمي له وهو
للمقارنة بين عدة مجموعات  AVONA((تحليل التباين  الصغيرة، إلى جانب اختبارفي حالة العينات 
-laksurKس (ياختبار كروسكال وال والبديل اللامعلمي له وهومستقلة في حالة العينات الكبيرة، 
 ) للمقارنة بين عدة مجموعات مستقلة في حالة العينات الصغيرة.   silahW
ن ون العاملوالموظفبداها أهم الملاحظات أو المقترحات التي ضا  لأاوأخيرا  تناول هذا الفصل استعر






 من تساؤلات السادس التساؤليرون أنها قد تُسهم في تطوير العمل في الجهة التي يعملون بها (
 فيما يلي عرض لهذه النتائج وتحليلها وتفسيرها: . والدراسة)
الموظفين العاملين في الأمانة العامة  ،لأفراد الدراسةالخصائص الشخصية والوظيفية 
 للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
 التالي: وذلك على النحوقامت الباحثة في سبيل تحقيق ذلك باستخدام التكرارات والنسب المئوية، 
التكرارات والنسب المئوية لتوزيع أفراد الدراسة بحسب ( الدراسة عينة وصف :)4( رقم جدول
 )الشخصيةالخصائص 
 
 أوجه المتغير المتغير






 1.98 361 موظفي الأمانة
 9.01 02 موظفي وزارة الدولة
 0.001 381 المجموع 
 مقر العمل
 5..5 96 أبوظبي
 5.85 87 دبي
 1.113 173 المجموع 
 الفئة الوظيفية
 5.5 7 القيادية
 1.63 51 الإشرافية
 1.85 57 التنفيذية
 1.6. 15 الفنية والتخصصية
 1.113 373 المجموع 
عدد سنوات 
 الجهةالعمل في 
 9.63 91 سنوات 1أقل من 
 5.93 11 5إلى أقل من  1من 
 ..53 9. 8إلى أقل من  5من 
 5.1. 15 13إلى أقل من  8من 






 أوجه المتغير المتغير




 1.113 173 المجموع 
 الجنس
 5.55 66 ذكر
 9.55 17 أنثى
 1.113 .73 المجموع 
 الجنسية
 7.47 913 مواطن
 3.52 95 غير مواطن
 0.001 281 المجموع 
الحالة 
 الاجتماعية
 4.22 14 أعزب
 2.37 431 متزوج
 4.4 8 مطلق
 0.001 381 المجموع 
 العمر بالسنوات
 ..73 11  11أقل من 
 2.82 35 51إلى أقل من  11من 
 0.62 85 15إلى أقل من  51من 
 3.31 5. 55إلى أقل من  15من 
 4.4 7 15إلى أقل من  55من 
 4.4 7 55إلى أقل من  15من 
 5.5 5 فأكثر 55من 
 0.001 181 المجموع 
المستوى 
 التعليمي
 6.93 31 ثانوية عامة فأقل
 6.6 .3 سنوات) 1دبلوم (سنتين/
 7.94 36 بكالوريوس/ليسانس
 8.62 65 ماجستير/دكتوراه








 ) ما يلي: 4يتضح من الجدول السابق (جدول رقم 
وزارة  و) من إجمالي الُمجيبين، في حين مّثل "موظف%0.92الأمانة" نسلللللللبة ( ومّثل "موظف 
 ) من إجمالي الُمجيبين.%9.10الدولة" نسبة (
من الإجمالي) يعملون في "مقر  %5.85نصللللف الموظفين الُمجيبين تقريبا  (تحديدا  ما نسللللبته  
 في "مقر دبي". ملونع) ي%5.74خر (تحديدا  أبوظبي"، والنصف الآ
) %1.74المستوى الوظيفي ال شائع بين الموظفين الُمجيبين هو المستوى "التنفيذي" بنسبة ( 
)، ثم المسللللللتوى %1.98المسللللللتوى "الفنية والتخصللللللصللللللية" بنسللللللبة ( من الإجمالي، يليه
 ).%4.4)، ثم المستوى "القيادي" بنسبة (%1.90"الإشرافي" بنسبة (
من الإجمالي) كان لديهم سنوات عمل  %7.94(تحديدا  ما ن سبته نصف الموظفين الُمجيبين  
سللنوات فأكثر)، في حين أن أقل عدد من الموظفين الُمجيبين (تحديدا  ما نسللبته  7في الجهة (
 سنوات). 7إلى أقل من  5من الإجمالي) كان لديهم سنوات عمل في الجهة (من  %8.40
هم من ) من الإجمالي  %4.45 ا  ما نسللللبتهتحديد(ما يقرب من نصللللف الموظفين الُمجيبين  
 ) من إجمالي المجيبين.%6.54" (الإناث"، في حين مثل "الذكور"
) من إجمالي الُمجيبين، في حين مثّل "غير المواطنين" %7.47ن" نسلللللللبة (ومثّل "المواطن 
 ) من إجمالي الُمجيبين. %1.58نسبة (
ين هي "المتزوجون"، إذ بلغلت نسلللللللبتهم الحلاللة الاجتملاعيلة الشللللللللائعلة بين الموظفين الُمجيب 
) %4.4)، و"المطلقين" بنسلللللبة (%4.88) من الإجمالي، يليها "العزاب" بنسلللللبة (%8.17(
 من إجمالي الُمجيبين.
سلللللنة" بنسلللللبة  51إلى أقل من  11الفئة العمرية الشلللللائعة بين الموظفين الُمجيبين هي "من  
أما  .)%1.68سللنة" بنسللبة ( 14قل من إلى أ 51ليها الفئة "من ت) من الإجمالي، %8.28(
 15سلللللللنة" و "من  15إلى أقل من  54أقل عدد من المجيبين فكان في الفئات العمرية "من 






) %7.94المستوى التعليمي الشائع بين الموظفين الُمجيبين هو المستوى "الجامعي" بنسبة ( 
)، ثم مسللتوى "الثانوية %2.68مسللتوى "الماجسللتير/الدكتوراه" بنسللبة ( هيلي من الإجمالي،
 ).%6.6)، ثم مستوى "الدبلوم" بنسبة (%9.60فأقل" بنسبة (
 
 :فرضياتها وفحص الدراسة تساؤلات عن الإجابة
مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني 
 لدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحاديالاتحادي ووزارة ا
 ماهو( -:كالتالي جاء والذي جابة على التساؤل الأول من تساؤلات الدراسة،لإيتناول هذا الجزء ا
الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة مستوى الرضا الوظيفي لدى 
وقد قامت الباحثة في سبيل تحقيق ذلك باستخدام المتوسط  .)؟الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
الحسابي والانحراف المعياري لدرجة الرضا عن جوانب العمل المختلفة من وجهة نظر أفراد 
الدراسة، إلى جانب فترة الثقة لمتوسط درجة الرضا عن هذه الجوانب من وجهة نظر أفراد مجتمع 
الرضا الوظيفي العام ومستويات الرضا عن جوانب العمل  الدراسة. وسيتم أولا التعرف على مستوى
الرئيسة بشكل عام، ثم ننتقل إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي تجاه جوانب العمل الفرعية 







 ضا عن جوانب العمل الرئيسةمستوى الرضا الوظيفي العام ومستويات الر
مستوى الرضا الوظيفي العام لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس  :)5( رقم جدول
 الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
جوانب العمل مرتب ا 
تنازلي ا وفق ا لدرجة 
 الرضا عليها
الرضا تجاه درجة 
جوانب العمل 
الرئيسة من وجهة 
 أفراد الدراسة
فترة الثقة لمتوسط درجة 
الرضا تجاه جوانب العمل 







 الحد الأعلى الحد الأدنى
ظروف العمل 
 والتجهيزات والمعدات
 مرتفع إلى حد  ما 180.4 138.3 1758. 659.3
 مرتفع إلى حد  ما 560.4 287.3 1279. 329.3 الانطباع عن الجهة
المزايا والعلاوات 
 الاضافية
 مرتفع إلى حد  ما 328.3 975.3 1638. 107.3
هتمام بالعمل الا
 وتحدياته
 مرتفع إلى حد  ما 128.3 974.3 171.1 056.3
 مرتفع إلى حد  ما 907.3 193.3 090.1 055.3 رؤية الجهة وقيادتها
أداء الجهة 
 ستقرارهااو
 متوسط 375.3 152.3 101.1 214.3
 متوسط 455.3 012.3 771.1 283.3 تقييم الأداء والتقدير
 متوسط 025.3 512.3 440.1 863.3 بيئة وأجواء العمل
 متوسط 993.3 850.3 361.1 822.3 التطور المهني
 مرتفع إلى حدا ما 086.3 414.3 1219. 745.3 الرضا الوظيفي العام
 )50.0 =α* تم إيجاد فترة الثقة للمتوسط عند مستوى معنوي (مستوى دلالة نظري) محدد مسبقا  (    
 ) ما يلي:8يبين الجدول السابق (جدول رقم 
لدراسة ا) بالنظر إلى فترة الثقة لمتوسط درجة الرضا الوظيفي العام من وجهة نظر أفراد مجتمع 0
)، تبين أن مستوى الرضا الوظيفي بشكل عام لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس µ(
الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشلللؤون المجلس الوطني الاتحادي هو مسلللتوى مرتفع إلى حد  ما 






لى فترات الثقة لمتوسط درجة الرضا الوظيفي تجاه جوانب العمل الرئي سة من وجهة ) وبالنظر إ8
)، تبين أن مسللللللتوى الرضللللللا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في µنظر أفراد مجتمع الدراسللللللة (
الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشلللللللؤون المجلس الوطني الاتحادي تجاه 
   ما. إلى حد  مختلفة قد تراوح ما بين المستوى المتوسط والمستوى المرتفع جوانب العمل ال
) جوانب العمل الرئيسلللة الأكثر رضلللا  بين الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني 1
 الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي هي:
 659.3ظروف العمل والتجهيزات والمعدات، بمتوسط  
 329.3الانطباع عن الجهة، بمتوسط درجة رضا  
 107.3المزايا والعلاوات الاضافية، بمتوسط درجة رضا  
 056.3هتمام بالعمل وتحدياته، بمتوسط درجة رضا الا 
 055.3رؤية الجهة وقيادتها، بمتوسط درجة رضا  
العامة للمجلس الوطني ) جوانب العمل الرئيسلللللة الأقل رضلللللا بين الموظفين العاملين في الأمانة 4
 الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي هي:
 822.3التطور المهني، بمتوسط درجة رضا  
 863.3بيئة وأجواء العمل، بمتوسط درجة رضا  
 283.3تقييم الأداء والتقدير، بمتوسط درجة رضا  










ف في هذه علرضففففففا الوظيفي تجاه جوانب العمل الفرعية (لمعرفة نقاط القوة ونقاط الضففففففمسففففففتوى ا
 ية)عالجوانب الفر
 فيما يلي ترتيب جوانب العمل المختلفة من الأعلى إلى الأقل رضا  بين الموظفين:
 جوانب العمل المختلفة من الأعلى إلى الأقل نسبة رضا :)6( رقم دولج













أعمل بها بسمعة ممتازة للعمل  تحظى الجهة التي .8




 كفاية التجهيزات والأدوات المكتبية اللازمة لك .1
 لإنجاز العمل (قرطاسية، أجهزة، موارد ... إلخ).
 349.0 961.4
ظروف العمل  
والتجهيزات 
 والمعدات
حرص الجهة التي أعمل بها على حصول  .4





عمل صيانة  تحرص الجهة التي أعمل بها على .5
دورية لمختلف مرافق الخدمة وضمان فعالية 
 .عملها
 269.0 769.3
ظروف العمل  
والتجهيزات 
 والمعدات
معايير واجراءات  بهاتُطبق الجهة التي أعمل  .6
الأمن والسلامة وتعريف الموظفين بها (مخارج 
 تدريب إخلاء ... إلخ). الحريق، جرس إنذار،
 899.0 549.3
ظروف العمل  
والتجهيزات 
 والمعدات
تطبيق قانون  حرص الجهة التي أعمل بها على .7





الدعم والتدريب  الجهة التي أعمل بهاتوفير  .2
الكافيين لتحقيق أفضل استخدام لبرامج التقنية 
  .اوأدواته
 370.1 447.3
ظروف العمل  
والتجهيزات 
 والمعدات
وزملاء العمل في  تعاون ودعم المدير المباشر .9




























وتوجيه  حرص المسؤول المباشر على دعم .80
 .الموظفين ونقل معرفته وخبراته إليهم
 التطور المهني 192.1 36.3
 مديري المباشر بتعريفي برؤية ورسالة يقوم .10
 .هداف الجهة بكفاءة ويسعى لتحقيقهاأو
 103.1 916.3
رؤية الجهة  
 وقيادتها
يحرص المسؤول المباشر على تفويض  .40
للموظفين وتدريبهم على تحمل  صلاحيات كافية
 .مسؤولية التنفيذ
 323.1 806.3
رؤية الجهة  
 وقيادتها
واضحة  يقوم مديري المباشر بوضع خطة .50





اتخاذ  لدى قيادة الجهة التي أعمل بها القدرة على .60
قرارات سليمة مبنية على المعلومات المتوفرة 
 .وخبراتهم وتقديرهم للنتائج
 322.1 175.3
رؤية الجهة  
 وقيادتها
مع أية التعامل  قدرة الجهة التي أعمل بها على .70
مؤثرات خارجية تستدعي اتخاذها لإجراءات 
 وتغييرات في خططها
 190.1 955.3
 أداء الجهة 
  واستقرارها
توجد قنوات اتصال جيدة وواضحة لتبادل اخبار  .20
وفعاليات الجهة التي أعمل بها والمعلومات الهامة 
 .حولها
 241.1 255.3
بيئة وأجواء  
 العمل
 كئفي تقييم أداموضوعية مديرك المباشر وعدله  .90
 .الوظيفي بناء على إنجازاتك وكفاءاتك
 913.1 135.3
تقييم الأداء  
 والتقدير
أو  قيادة الجهة التي أعمل بها تتقبل أية تغييرات .18
مستجدات وعلى استعداد لتبادل الآراء والحوار 
 .مع الموظفين
 322.1 35.3
رؤية الجهة  
 وقيادتها
يم نظام تقيمدى التزام مديرك المباشر بتطبيق  .08
 .الأداء الوظيفي وإجراءاته
 203.1 925.3
تقييم الأداء  
 والتقدير
المعلومات والبيانات  توفر الجهة التي أعمل بها .88
 .والمعرفة التي يحتاجها الموظفون لتنفيذ العمل
 351.1 684.3














 دارة العليا تُشجع الموظفين على الابتكارالإ .18
 .والتطوير في العمل
 652.1 964.3
رؤية الجهة  
 وقيادتها
بتوفير بيئة عمل  تهتم الجهة التي أعمل بها .48
تراعي التنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين 
 .تمييز والتعامل معهم دون
 181.1 354.3
بيئة وأجواء  
 العمل
يتم شرح القوانين واللوائح والإرشادات للموظفين  .58
 .في الجهة التي أعمل بها بشكل منتظم
 81.1 704.3
بيئة وأجواء  
 العمل
حرص مديرك المباشر على تعريفك بمستوى  .68
بشكل دوري ويوجهك لكيفية  أدائك الوظيفي
 .تحسينه
 3.1 204.3
تقييم الأداء  
 والتقدير
 ةحرص الجهة التي أعمل بها على تعريفك بأي .78
تغييرات داخلية ومبرراتها وتزويدك بالمعلومات 
 .التغييروالأدوات اللازمة لتقبل 
 222.1 762.3
أداء الجهة  
  واستقرارها
سهولة تقديم الاقتراحات لتطوير العمل من خلال  .28
في الجهة التي أعمل  ةنظام الاقتراحات المطبق
 .بها
 42.1 852.3
بيئة وأجواء  
 العمل
مسارك  يحرص المسؤول المباشر على تخطيط .98
 .الوظيفي وتعريفك به
 التطور المهني 204.1 732.3
 الجهة التي أعمل بها على تطبيق نظام حرص .11
 .التظلم الوظيفي بشفافية وكفاءة وفاعلية
 553.1 222.3
تقييم الأداء  
 والتقدير
تلقيته لمساعدتك في  كفاية التدريب السنوي الذي .01
 .تنفيذ مهامك ومسؤولياتك الوظيفية
 التطور المهني 703.1 691.3
الأداء تقدير المدراء وتكريمهم للموظفين ذوي  .81
 .المتميز بالأسلوب والتوقيت الملائم
 723.1 91.3
تقييم الأداء  
 والتقدير
أخرى  توفير الجهة التي أعمل بها لموظفيها مزايا .11
 العلاواتوتتماشى مع القانون (العمل الإضافي، 





توفير خدمات  سعي الجهة التي أعمل بها إلى .41
وامتيازات إضافية حصرية لموظفيها 
مخفضة  كوبونات مشترياتو(خصومات فندقية، 
عروض خدمات وعضوية أندية، والأسعار، 

















توفير فرص  حرص الجهة التي أعمل بها على .51
متكافئة لموظفيها للتطور المهني والترقية 
  .الوظيفية
 التطور المهني 533.1 760.3
تُنظم الجهة التي أعمل بها نشاطات اجتماعية  .61
نسانية ورياضية تعزز العلاقات إوثقافية و
 .الانسانية بين موظفيها
 542.1 650.3
بيئة وأجواء  
 العمل
الوظيفي للتطور  تُطبق الجهة التي أعمل بها نظام .71
 .والترقيات يعتمد على نتائج تقييم الأداء الوظيفي
 التطور المهني 404.1 39.2
 
 ) ما يلي:6 يتضح من الجدول السابق (جدول
) جوانب العمل الفرعية الأكثر رضلللللللا  بين الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني 0
 الاتحادي هي:الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني 
توفير تأمين صلللللللحي لموظفيها، بمتوسلللللللط درجة رضلللللللا  حرص الجهة التي أعمل بها على 
 ).442.4(
لعمل وباحترام وتقدير المجتمع والجهات ا فيأعمل بها بسلللللللمعة ممتازة  تحظى الجهة التي  
 ).491.4الأخرى، بمتوسط درجة رضا (
موارد وأجهزة، وز العمل (قرطاسلللللللية، لإنجا كفاية التجهيزات والأدوات المكتبية اللازمة لك  
 ).961.4... إلخ)، بمتوسط درجة رضا (
حرص الجهة التي أعمل بها على حصللللول موظفيها على إجازتهم السللللنوية، بمتوسللللط درجة  
 ).51.4رضا (
عمل صليانة دورية لمختلف مرافق الخدمة وضلمان فعالية  تحرص الجهة التي أعمل بها على  






) جوانب العمل الفرعية الأقل رضلللللللا  بين الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني 8
 الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي هي:
يعتمد على نتائج تقييم الأداء و ،لتطور الوظيفي والترقياتا تُطبق الجهة التي أعمل بها نظام 
 ).39.2رجة رضا (الوظيفي بمتوسط د
نسللللللانية ورياضللللللية تعزز العلاقات إتُنظم الجهة التي أعمل بها نشللللللاطات اجتماعية وثقافية و 
 ).650.3نسانية بين موظفيها، بمتوسط درجة رضا (الإ
توفير فرص متكلافئلة لموظفيهلا للتطور المهني والترقيلة  حرص الجهلة التي أعملل بهلا على  
 ).760.3الوظيفية، بمتوسط درجة رضا (
توفير خدمات وامتيازات إضلللللللافية حصلللللللرية لموظفيها  سلللللللعي الجهة التي أعمل بها إلى  
عروض خدمات وعضوية أندية، ومخفضة الأسعار،  كوبونات مشترياتو(خصومات فندقية، 
 ).100.1الهاتف المتحرك ... إلخ) بمتوسط درجة رضا (
لقانون (العمل الإضلللللللافي، أخرى تتماشلللللللى مع ا توفير الجهة التي أعمل بها لموظفيها مزايا 
 ).111.3والمادية ... إلخ) بمتوسط درجة رضا ( المكافئات الماليةوالعلاوات المالية، و
تقدير المدراء وتكريمهم للموظفين ذوي الأداء المتميز بالأسلللللوب والتوقيت الملائم، بمتوسللللط  
 ).091.3درجة رضا (
تنفيذ مهامك ومسلؤولياتك الوظيفية، بمتوسلط تلقيته لمسلاعدتك في  كفاية التدريب السلنوي الذي 
 .)691.3درجة رضا (
جوانب العمل الأكثر تأثير ا على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانة العامة 
 للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
 الدراسة اعليه نصت والتير الفرضية الأولى ختبااجابة على التساؤل الثاني ويتناول هذا الجزء الإ
: (ماهي جوانب العمل الأكثر تأثيرا  على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانة العامة بـ






وقد  .وظيفي العام للعاملين في الأمانة العامة ووزارة الدولة)المختلفة على متوسط درجة الرضا ال
 esiwpetSأسلوب تحليل الانحدار المتعّدد المتدرج قامت الباحثة في سبيل تحقيق ذلك باستخدام 
 متغير أساسي أو رئيس (المتغيرك اعتبار متغير درجة الرضا الوظيفي العام، إذ تّم noissergeR
، وذلك لتحديد أكثر هذه ).…,3x,2x,1x( متغيرات مستقلةالرئيسة ك وجوانب العمل)، yالتابع 
لتأّكد وقبل إجراء الاختبار تّم ا .الرضا الوظيفي (المتغيرات المستقلة) تأثيرا على مستوى الجوانب
، إذ تّم حساب )ytiraenillocitluM(من عدم وجود علاقة ارتباط شديدة بين المتغيرات المستقلة 
)، كما تّم حساب 17.1ط بين جميع المتغيرات المستقلة وكانت جميعها أقل من (معاملات الارتبا
)، مما يؤّكد 10أقل من ( هالجميع المتغيرات المستقلة وكانت جميع )FIV(عوامل تضخم التباين 
لانحدار نتائج مضللة لتحليل ا ىبين المتغيرات المستقلة تؤدي إل علاقة ارتباط خطي متعدد عدم وجود
 وقد أظهرت النتائج ما يلي:    .)184ص ،6118(فهمي، 
 توىمس امل (الجوانب) المؤثرة علىنتائج تحليل الانحدار المتعّدد (المتدرج) لتحديد العو :)7( رقم لجدو
 الرضا العام
جوانب العمل المؤثرة على 
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 (ذات اجوانب رئيسة للعمل تؤثر تأثيرا معنوي ةخمس) أن هناك 7يتضح من الجدول السابق (جدول 
وطرديا (بناء على إشارة قيمة بيتا المعيارية) على مستوى الرضا الوظيفي لدى  2دلالة إحصائية)
الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس 
جوانب الرئيسة من حيث قوة التأثير (بناء على قيمة بيتا وفيما يلي ترتيب هذه ال .الوطني الاتحادي
 المعيارية):
سلللللللتقرارها، مثل: حرص الجهة التي أعمل بها على ا"أداء الجهة و وهو يأتي الجانب الرئيس 
وتزويدك بالمعلومات والأدوات اللازمة لتقبل التغيير،  ،تعريفك بأي تغييرات داخلية ومبرراتها
بها على التعامل مع أية مؤثرات خارجية تسلللللللتدعي اتخاذها لإجراءات قدرة الجهة التي أعمل و
وتغييرات في خططها" كأحد الجوانب الرئيسلللللللة في المرتبة الأولى من حيث قوة التأثير على 
مسللللللتوى الرضللللللا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي 
ومسلللللللتوي  148.1ني الاتحلللادي (بيتلللا= موجلللب ووزارة اللللدوللللة لشلللللللؤون المجلس الوط
 ).51.1أقل من  111.1دلالة=
"رؤ ية الجهة وق يادت ها، م ثل: تق بل ق يادة الجهة لأية تغييرات أو  وهو ثم  يأتي ال جا نب الرئيس 
حرص المسلللؤول المباشلللر على ووالاسلللتعداد لتبادل الآراء والحوار مع الموظفين،  ،مسلللتجدات
ن وتدريبهم على تحمل مسؤولية التنفيذ" كأحد الجوانب الرئيسة تفويض صلاحيات كافية للموظفي
في المرتبة الثانية من حيث قوة التأثير على مسللتوى الرضللا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في 
 لاتحادي (بيتا=الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني ا
 ).51.1أقل من  111.1=دلالة ىومستو 188.1موجب 
"بي ئة وأجواء العمل، مثل: توفير بي ئة عمل تُراعي التنوع الث قافي  وهو ويأتي ال جا نب الرئيس 
سلللللللهولة تقديم الاقتراحات لتطوير العمل، ووالاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز، 
                                                           







ثقافية ات اجتماعية وتنظيم نشاطوشرح القوانين واللوائح والارشادات للموظفين بشكل منتظم، و
ورياضللية" كأحد الجوانب الرئيسللة في المرتبة الثالثة من حيث قوة التأثير على مسللتوى الرضللا 
للمجلس الوطني الات حادي ووزارة ا لدو لة  الوظيفي  لدى الموظفين ال عاملين في الأما نة ال عا مة
أقل من  111.1ومسلللللللتوي دلالة= 8081(بيتا= موجب  لشلللللللؤون المجلس الوطني الاتحادي
 ).51.1
 ."الانطباع عن الجهة، مثل: قيام الجهة على قيم مؤسلللسلللية واضلللحة وهوويأتي الجانب الرئيس  
المدراء والموظفون بصللللللدق وأمانة" كأحد الجوانب الرئيسللللللة في  يتعامل ،على سللللللبيل المثالف
ى الرضلللللا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في المرتبة الرابعة من حيث قوة التأثير على مسلللللتو
الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي (بيتا= 
 ).51.1أقل من  111.1ومستوي دلالة= 290.1موجب 
 ةضلللللافية" كأحد الجوانب الرئيسلللللة في المرتب"المزايا والعلاوات الإ وهو ويأتي الجانب الرئيس 
الخامسلللة من حيث قوة التأثير على مسلللتوى الرضلللا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة 
العلاملة للمجلس الوطني الاتحلادي ووزارة اللدوللة لشلللللللؤون المجلس الوطني الاتحلادي (بيتلا= 
 ).51.1أقل من  111.1ومستوي دلالة= 190.1موجب 
ير في مستوى ي) من التغ%6.62جتمعة تفسر (وتُشير النتائج أيضا إلى أن هذه الجوانب الخمس م
الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة 
كما تُشير النتائج إلى أنه   ).%6.62لشؤون المجلس الوطني الاتحادي (معامل التحديد المصّحح= 
 عي تربط بين متغير الرضا الوظيفي العام (المتغير التابمن الممكن وضع شكل للعلاقة الرياضية الت
) والمؤثرة على المتغير التابع …,3x,2x,1x) وبين جوانب العمل المختلفة (المتغيرات المستقلة y
  تأثيرا  معنويا  ذات دلالة إحصائية، وذلك على النحو التالي: 






دلالة الإحصائية بين مستويات الرضا الوظيفي للعاملين الالاختلافات (الفروقات) ذات 
في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ومستويات الرضا الوظيفي للعاملين في 
 وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني
وهو هل هناك اختلافات (فروقات) ذات دلالة  جابة على التساؤل الثالثيسعى هذا الجزء إلى الإ
معنوية (إحصائية) بين مستويات الرضا الوظيفي للعاملين في الأمانة العامة ومستويات الرضا 
ند هناك فروقات ذات دلالة إحصائية (ع بأن ختبار الفرضية الثانيةاو الوظيفي للعاملين في الوزارة
 االرض ومستويات العامة الأمانة في للعاملين فيالوظي الرضا مستويات في) 51.1دلالة  متوى
، ونظرا  لصغر حجم العينات في بعض مجموعات المقارنة هنا الدولة ووزارة للعاملين الوظيفي
وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني)، فقد  \وهي (الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي 
وهو البديل اللامعلمي لاختبار - 3)nnaM-tseT yentihWوتني (-اختبار ماناستخدمت الباحثة 
ض لهذه وفيما يلي عر لدراسة هذه الاختلافات (الفروقات)، -(ت) للمقارنة بين مجموعتين مستقلتين
 النتائج وتحليلها وتفسيرها:
  
                                                           
يُستتتت هذا الاخ خاه في  جر ء  خم خرنةي ين فيم ن نن  يم نستتتت ةك يمي نرلم جر ييرن خرصييية خريتتتتكي إي ييه ينلم ء  خ    ك   3







الاختلافات ) لدراسة yentihW-nnaMوتني (-نتائج اختبار مان :)2( رقم جدول
(الفروقات) ذات الدلالة الإحصائية بين مستويات الرضا الوظيفي للعاملين في الأمانة العامة 
للمجلس الوطني الاتحادي ومستويات الرضا الوظيفي للعاملين في وزارة الدولة لشؤون 
 المجلس الوطني
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 ).51.1* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية (دلالة) نظري مفترض مسبقا  (
 ) ما يلي:2 الجدول السابق (جدول رقم فيأظهرت النتائج الواردة 
في متوسلللط الدرجة الرضلللا الوظيفي العام بين عدم وجود اختلاف (فرق) ذات دلالة إحصلللائية  
(وهي هنا=  ةموظفي الأما نة وموظفي الوزارة، إذا كا نت قيمة مسلللللللتوى ا لدلالة المحسلللللللوب
) أكبر من قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  من الباحثة (مسللتوى المعنوية 098.1
ر الاداري والحوكمي للمؤسسات )، وذلك يفسر التزام الأمانة العامة بالإطا50.0 =αوهو هنا 
لقانون الهيئة الاتحادية للموارد أنها جهة مسللتقلة لا تخضللع من الحكومية الاتحادية العام بالرغم 
 البشرية.
فروقات) ذات دلالة إحصللللللائية بين موظفي الأمانة وموظفي الوزارة في عدم وجود اختلافات ( 
 رؤية الجهة وقيادتها،ومتوسط درجة الرضا الوظيفي تجاه جوانب العمل (الانطباع عن الجهة، 
ظروف العمللل والتجهيزات والمزايللا والعلاوات الإضللللللللافيللة، وأداء الجهللة واسلللللللتقرارهللا، و






المحسلللللوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مسلللللتوى الدلالة النظري المفترض مسلللللبقا  من الباحثة 
ن الأمانة تندرج تحت السللللللطة الرابعة أ من )، بالرغم50.0 =α(مسلللللتوى المعنوية وهو هنا 
 نظام إداري مسلللتقل يعطي مجالاحيازتها  لىإضلللافة ها السللليادية الدسلللتورية بالإولديها مميزات
سليادية لاغير أنظمة الجهات الاتحادية  نتائج يلا أن نتائج نظامها توازإلتنويع والتميز الإداري ل
 مستقلة في تحقيق نتائج الرضا الوظيفي للموظفين.   الغير و
متوسلللط درجة رضلللا موظفي الأمانة أقل بشلللكل ذي دلالة إحصلللائية من متوسلللط درجة رضلللا  
موظفي الوزارة تجاه الجانب المتعلق بـلللللللللل "التطور المهني، مثل: توفير فرص متكافئة للتطور 
تطبيق نظام للتطور الوظيفي يعتمد على ن تائج تقييم الأداء" ، إذ والمهني والترقيات الوظيفية، 
) أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري 911.1(وهي هنا=  ةستوى الدلالة المحسوبكانت قيمة م
ى ان الوزارة لإ)، ويعود ذلك 50.0 =αالمفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية وهو هنا 
ير غاد أسللللللعد بيئة عمل بعكس الأمانة معايير حكومة المسللللللتقبل في إيججهة تنفيذية تخضللللللع ل
 .ومة المستقبلمطالبة بمعايير حكال
متوسلللط درجة رضلللا موظفي الأمانة أقل بشلللكل ذي دلالة إحصلللائية من متوسلللط درجة رضلللا  
موظفي الوزارة تجاه الجانب المتعلق بـلللللللللللللل "بيئة وأجواء العمل، مثل: توفير بيئة عمل تُراعي 
 سلللللللهولة تقديم الاقتراحاتوالتنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز، 
اطات تنظيم نشلوشلرح القوانين واللوائح والارشلادات للموظفين بشلكل منتظم، وتطوير العمل، ل
) أقل 101.1(وهي هنا=  ةاجتماعية وثقافية ورياضية"، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب
 =αمن قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  من الباحثة (مسللتوى المعنوية وهو هنا 
ويعود ذلك لكون الأمانة جهاز من أجهزة المجلس الذي يقدم جل اهتمامه بالأعضلللللللاء ). 50.0
ه لعدم خضلللللللوعه لرقابة مسلللللللاءلة الهيئة همال موظفيإيم الدعم الفني لهم ما يتسلللللللبب في وتقد







ن ظفين العامليدلالة الإحصائية في درجة الرضا الوظيفي لدى الموالالاختلافات (الفروقات) ذات 
 -في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي
 م الوظيفيةهباختلاف خصائص
وهو هل هناك اختلافات (فروقات) ذات دلالة  يسعى هذا الجزء إلى الاجابة على التساؤل الرابع
في الأمانة العامة ووزارة الدولة   العاملين لدى الوظيفي الرضا درجة متوسط في(إحصائية) معنوية 
 ية)عدد سنوات الخبرة الوظيفو المستويات الوظيفية،و، باختلاف خصائصهم الوظيفية (مقر العمل
 عند( ذات دلالة الإحصائية فروقات هناك هل هيوإختبار الفرضيات من الثالثة إلى الخامسة، و
ا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة في درجة الرض) في متوسط 51.1مستوى دلالة 
دد عو المستويات الوظيفية،و(مقر العمل، م الوظيفية هخصائص كل من ووزارة الدولة باختلاف
 سنوات الخبرة الوظيفية)، وذلك على النحو التالي:
 باختلاف مقر العمل )3
لأي منهم) هنا وهي  58من من مجموعات المقارنة (أكبر  نظرا  لكبر أحجام العينات في كل
دبي)، فقد استخدمت الباحثة اختبار (ت) للمقارنة بين مجموعتين مستقلتين  \(أبوظبي
) والذي يفضل استخدامه في حال تحقق شرط الاعتدالية tseT selpmaS tnednepednI(
ة)، فأكثر لكل مجموعة من مجموعات المقارن 58(وهو متحقق هنا تلقائيا  كون كبر حجم العينة 







لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في درجة  (نتائج اختبار (ت :)9( رقم جدول
 مقر العمل باختلاف -الرضا الوظيفي لأفراد مجمتع الدراسة









 الانطباع عن الجهة
 370.4 69 ) أبوظبي3
 *011.1 181.2
 957.3 78 ) دبي.
 رؤية الجهة وقيادتها
 496.3 69 ) أبوظبي3
 060.1 498.1
 193.3 78 ) دبي.
 التطور المهني
 353.3 69 ) أبوظبي3
 131.1 715.1
 090.3 68 ) دبي.
 واستقرارها أداء الجهة
 015.3 69 ) أبوظبي3
 402.1 572.1
 203.3 68 ) دبي.
 المزايا والعلاوات الإضافية
 296.3 69 ) أبوظبي3
 988.1 041.1-
 017.3 78 ) دبي.
ظروف العمل والتجهيزات 
 والمعدات
 221.4 69 ) أبوظبي3
 *611.1 608.2
 377.3 78 ) دبي.
 بيئة وأجواء العمل
 074.3 69 ) أبوظبي3
 361.1 204.1
 452.3 78 ) دبي.
 الاهتمام بالعمل وتحدياته
 857.3 59 ) أبوظبي3
 691.1 992.1
 335.3 78 ) دبي.
 تقييم الأداء والتقدير
 015.3 69 ) أبوظبي3
 221.1 255.1
 932.3 68 ) دبي.
 الرضا الوظيفي العام
 716.3 69 ) أبوظبي3
 282.1 080.1
 074.3 78 ) دبي.
 ).51.1* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية (دلالة) نظري مفترض مسبقا  (
 ) ما يلي:9الجدول السابق (جدول رقم  فيأظهرت النتائج الواردة 
عدم وجود اختلاف (فرق) ذات دلالة إحصلللللائية في متوسلللللط درجة الرضلللللا الوظيفي العام بين  
مقر "أبوظبي" والموظفين العاملين في مقر "دبي"، إذا كانت قيمة مستوى الموظفين العاملين في 
) أكبر من قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  828.1(وهي هنا=  ةالدلالة المحسللوب






العاملين في مقر "دبي" أقل بشكل ذي دلالة إحصائية من متوسط  متوسط درجة رضا الموظفين 
درجة رضا الموظفين العاملين في مقر "أبوظبي" تجاه الجانب المتعلق بـللل "الانطباع عن الجهة، 
(وهي  ةن والمدارء بصللدق وأمانة"، إذ كانت قيمة مسللتوى الدلالة المحسللوبيمثل: تعامل الموظف
ى الدلالة النظري المفترض مسللللللبقا  من الباحثة (مسللللللتوى ) أقل من قيمة مسللللللتو011.1هنا= 
ب مما يتسب ،تواجد القيادة العليا بمقرها بالعاصمة إلى ذلك عودوي ،)50.0 =αالمعنوية وهو هنا 
 في التقليل من الشائعات.
متوسط درجة رضا الموظفين العاملين في مقر "دبي" أقل بشكل ذي دلالة إحصائية من متوسط  
درجة رضللللللا الموظفين العاملين في مقر "أبوظبي" تجاه الجانب المتعلق بـللللللللللللل "ظروف العمل 
كفاية التجهيزات والأدوات ووالتجهيزات والمعدات، مثل: توفير بيئة عمل مريحة وصلللللللحية، 
(وهي  ةانة دورية لمختلف المرافق"، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبعمل صيوالمكتبية، 
) أقل من قيمة مسللللللتوى الدلالة النظري المفترض مسللللللبقا  من الباحثة (مسللللللتوى 611.1هنا= 
هو مقر  "أبوظبي"ن مقر أحيث  ،طبيعة المقرين إلى ذلك )، ويعود51.1= αالمعنوية وهو هنا 
فهو مقر مسللللللل تأجر مكون من ثلاثلة طوابق في برج يتسلللللللم  "بيد"عام للجهة ذاتها، أ ما مقر 
 بالضيق.
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصلللللللائية بين الموظفين العاملين في مقر "أبوظبي"  
، التطور المهنيووالموظفين العاملين في مقر "دبي" تجاه جوانب العمل (رؤية الجهة وقيادتها، 
الاهتمام بالعمل وبيئة وأجواء العمل، والمزايا والعلاوات الإضللافية، وأداء الجهة واسللتقرارها، و
تقييم الأداء والتقدير)، إذ كانت قيم مسللتوى الدلالة المحسللوبة لهذه الجوانب أكبر من ووتحدياته، 
= αقيمة مسلللللللتوى الدلالة النظري المفترض مسلللللللبقا  من الباحثة (مسلللللللتوى المعنوية وهو هنا 








 باختلاف عدد سنوات العمل في الجهة ).
هنا عدد  ووه ،لأي منهم) 58نظرا  لكبر أحجام العينات في كل من مجموعات المقارنة (أكبر من 
، والذي يستخدم AVONA((سنوات العمل في الجهة، فقد استخدمت الباحثة اختبار تحليل التباين 
مجموعتين مستقلتين في حال تحقق شرط الاعتدالية (وهو متحقق  منجراء المقارنة بين أكثر إفي 
فأكثر لكل مجموعة من مجموعات المقارنة)، وفيما يلي عرض  58هنا تلقائيا  كون كبر حجم العينة 
 لهذه النتائج وتحليلها وتفسيرها:
سة الاختلافات في درجة لدرا AVONA(نتائج اختبار تحليل التباين ( :)10( رقم جدول
 عدد سنوات العمل في الجهةباختلاف - الرضا لأفراد مجمتع الدراسة
جوانب العمل 
 المختلفة












 292.4 63 سنوات 1) أقل من 3
 551.1 73.2
 007.3 03 5أقل من إلى  1) من .
 536.3 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 598.3 34
 969.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
رؤية الجهة 
 وقيادتها
 381.4 63 سنوات 1) أقل من 3
 100. *1 21.5
 331.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 403.3 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8من ) 5
 13
 883.3 34
 416.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
 التطور المهني
 268.3 63 سنوات 1) أقل من 3
 100. *1 76.4
 728.2 03 5إلى أقل من  1) من .
 069.2 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 620.3 24
 723.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
 أداء الجهة
 واستقرارها
 309.3 63 سنوات 1) أقل من 3
 810. *1 70.3
 331.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 511.3 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 682.3 24
 094.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5





















 855.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 905.3 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 487.3 34




 311.4 63 سنوات 1) أقل من 3
 997.1 14.1
 578.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 259.3 62 8إلى أقل من  5من  )1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 109.3 34
 149.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
بيئة وأجواء 
 العمل
 719.3 63 سنوات 1) أقل من 3
 500. *1 08.3
 352.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 779.2 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 813.3 34
 482.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
الاهتمام بالعمل 
 وتحدياته
 931.4 63 سنوات 1) أقل من 3
 110. *1 73.3
 223.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 291.3 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 956.3 24
 927.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
الأداء تقييم 
 والتقدير
 068.3 63 سنوات 1) أقل من 3
 510. *1 18.3
 802.3 03 5إلى أقل من  1) من .
 838.2 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 314.3 24
 993.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5
الرضا الوظيفي 
 العام
 710.4 63 سنوات 1) أقل من 3
 600. *1 17.3
 342.3 03 5إلى أقل من  1من  ).
 073.3 62 8إلى أقل من  5) من 1
إلى أقل من  8) من 5
 13
 994.3 34
 525.3 84 سنوات فأكثر 13) من 5







 ) ما يلي:10الجدول السابق (جدول رقم  فيأظهرت النتائج الواردة 
سللنوات)  1متوسللط درجة الرضللا الوظيفي العام لدى الموظفين الجدد (عدد سللنوات العمل أقل من  
أكبر بشلكل ذي دلالة إحصلائية من متوسلط درجة الرضلا الوظيفي العام لدى الموظفين الذين لديهم 
 ةكانت قيمة مسلللتوى الدلالة المحسلللوبسلللنوات)، إذ  7إلى أقل من  1سلللنوات عمل في الجهة (من 
) أقل من قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  من الباحثة (مسللتوى 611.1(وهي هنا= 
 )، وذلك يعود لحماس المبتدئين في العمل للحياة العملية.50.0 =αالمعنوية وهو هنا 
سلللنوات) تجاه جوانب  1متوسلللط درجة الرضلللا لدى الموظفين الجدد (عدد سلللنوات العمل أقل من  
بيئة وأجواء العمل، وواسلللللللتقرارها،  أداء الجهةوالتطور المهني، والعمل (رؤية الجهة وقيادتها، 
تقييم الأداء والتقدير) أكبر بشلللللكل ذي دلالة إحصلللللائية من متوسلللللط والاهتمام بالعمل وتحدياته، و
سللللنوات)  7ى أقل من إل 1درجة الرضللللا لدى الموظفين الذين لديهم سللللنوات عمل في الجهة (من 
لهذه الجوانب أقل من قيمة مستوى الدلالة  ةتجاه هذه الجوانب، إذ كانت قيم مستوى الدلالة المحسوب
لى إ). ويعود ذلك 50.0 =αالنظري المفترض مسلللللللبقا  من الباحثة (مسلللللللتوى المعنوية وهو هنا 
تغيرات  بالتالي تطرأحيث يتم تغيير رئاسة وعضوية المجلس كل أربع سنوات، و ،طبيعة المؤسسة
 استقرار الموظف على المدى البعيد. علىطلبات تؤثر توم
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصلللائية بين متوسلللط درجة الرضلللا لدى أفراد مجتمع  
والتجهيزات والمعلدات،  ،ظروف العمللواللدراسللللللللة تجلاه جوانلب العملل (الانطبلاع عن الجهلة، 
لة مستوى الدلا ةالإضافية) باختلاف عدد سنوات العمل في الجهة، إذ كانت قيمالمزايا والعلاوات و
المحسوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى 
ملانلة على لى مكلانلة المجلس مجتمعيلا ، وحرص الأإ)، ويعود ذللك 50.0 =αالمعنويلة وهو هنلا 








 باختلاف المستويات الوظيفية )1
وهي المستويات الوظيفية المختلفة، فقد  ،العينات في مجموعات المقارنة هنا مجح نظرا  لصغر
وهو البديل اللامعلمي لاختبار  ،4)laksurK-silahWس (يخدمت الباحثة اختبار كروسكال والاست
 لدراسة هذه الاختلافات (الفروقات)، وذلك على النحو التالي: AVONA(تحليل التباين (
 ) لدراسة الاختلافاتsilahW-laksurKس (ينتائج اختبار كروسكال وال :)00( رقم جدول












 الانطباع عن الجهة
 3.67 8 ) القيادية3
 850.1 094.7
 2.27 53 ) الإشرافية.
 1.49 58 ) التنفيذية1
 7.001 35 ) الفنية والتخصصية5
رؤية الجهة 
 وقيادتها
 9.96 8 ) القيادية3
 451.1 362.5
 7.67 53 ) الإشرافية.
 4.49 58 ) التنفيذية1
 1.89 35 ) الفنية والتخصصية5
 التطور المهني
 5.26 8 ) القيادية3
 441.1 714.5
 3.87 53 ) الإشرافية.
 8.49 58 ) التنفيذية1
 0.69 25 ) الفنية والتخصصية5
 الجهةأداء 
 واستقرارها
 9.66 8 ) القيادية3
 462.1 979.3
 2.28 53 ) الإشرافية.
 0.19 48 ) التنفيذية1
 7.89 35 ) الفنية والتخصصية5
المزايا والعلاوات 
 الإضافية
 6.68 8 ) القيادية3
 093.1 900.3
 7.87 53 ) الإشرافية.
 0.29 58 ) التنفيذية1
 1.89 35 والتخصصية) الفنية 5
 1.15 8 ) القيادية3
 280.1 117.6
 2.68 53 ) الإشرافية.
                                                           
  خ    إي ييه ينلم ءيُس هذا الاخ خاه في  جر ء  خم خرنةي ين فيم ألث  نم ن نن  يم نس ةك يمي نرلم جر ييرن خرصييية خريكي 4





















 1.19 58 ) التنفيذية1
 0.001 35 ) الفنية والتخصصية5
 بيئة وأجواء العمل
 4.85 8 ) القيادية3
 720.0* 612.9
 4.37 53 ) الإشرافية.
 6.69 58 ) التنفيذية1
 6.89 35 ) الفنية والتخصصية5
الاهتمام بالعمل 
 وتحدياته
 9.78 8 ) القيادية3
 690.1 243.6
 4.27 53 ) الإشرافية.
 4.29 48 ) التنفيذية1
 8.99 35 ) الفنية والتخصصية5
 تقييم الأداء والتقدير
 6.87 8 ) القيادية3
 260.1 813.7
 1.17 53 ) الإشرافية.
 1.49 58 ) التنفيذية1
 6.99 25 ) الفنية والتخصصية5
الرضا الوظيفي 
 العام
 6.57 8 ) القيادية3
 422.1 863.4
 4.77 53 ) الإشرافية.
 3.39 58 ) التنفيذية1
 7.89 35 ) الفنية والتخصصية5
 ).51.1مفترض مسبقا  (* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية (دلالة) نظري 
 ) ما يلي:01الجدول السابق (جدول رقم  فيأظهرت النتائج الواردة 
عدم وجود اختلاف (فرق) ذات دلالة إحصللائية في متوسللط درجة الرضللا الوظيفي العام بين أفراد  
(وهي  ةمجتمع الدراسللة باختلاف المسللتويات الوظيفية لهم، إذ كانت قيمة مسللتوى الدلالة المحسللوب
) أكبر من قيمة مسلللللللتوى الدلالة النظري المفترض مسلللللللبقا  من الباحثة (مسلللللللتوى 488.1هنا= 
 ).50.0 =αالمعنوية وهو هنا 
لة شلرافية) أقل بشلكل ذي دلامتوسلط درجة رضلا الموظفين في المسلتويات الوظيفية (القيادية، والإ 
 ،الفنيةوإحصلللللللائية من متوسلللللللط درجة رضلللللللا الموظفين في المسلللللللتويات الوظيفية (التنفيذية، 






لعمل، م الاقتراحات لتطوير اسهولة تقديوالثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز، 
ة تنظيم نشللاطات اجتماعية وثقافيوشللرح القوانين واللوائح والارشللادات للموظفين بشللكل منتظم، و
) أقل من قيمة مسلللتوى 781.1(وهي هنا=  ةورياضلللية"، إذ كانت قيمة مسلللتوى الدلالة المحسلللوب
 لأن ذلك يعود). 50.0 =αنا الدلالة النظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية وهو ه
 المؤسللللسللللات فيالحكومية  لتطوراتل ومتابعةالوظائف القيادية والاشلللللرافية الأكثر اطلاعا   ذوي
 الأخرى ومقارنتها بالأمانة. 
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصلللائية بين متوسلللط درجة الرضلللا لدى أفراد مجتمع  
التطور المهني، ورؤ ية الجهة وق يادت ها، وا لدراسللللللللة ت جاه جوا نب العمل (الانطباع عن الجهة، 
المزايا والعلاوات الإضللافية، وأداء الجهة واسللتقرارها، و ،والتجهيزات والمعدات ،ظروف العملو
تقييم الأداء والت قدير) باختلاف المسلللللللتويات والاهتمام  بالعمل وتحديا ته، وة وأجواء العمل، بي ئو
الوظيفية، إذ كانت قيم مسلللللللتوى الدلالة المحسلللللللوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مسلللللللتوى الدلالة 
 ).51.1= αالنظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية وهو هنا 
 
دلالة الإحصففائية في درجة الرضففا الوظيفي لدى الموظفين العاملين الات) ذات الاختلافات (الفروق
- في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشفففؤون المجلس الوطني الاتحادي
 الشخصية همباختلاف خصائص
 ةمعنوي ةدلال: هل هناك اختلافات فروقات ذات جابة على التساؤل الخامسيسعى هذا الجزء إلى الإ
 اختلافب الدولة ووزارة العامة الأمانة في العاملين لدى الوظيفي الرضا درجة متوسط في(إحصائية) 
ختبار او المستوى التعليمي)والعمر، والجنسية، والإجتماعية،  والحالةالجنس،  الشخصية خصائصهم
ند ع ) ذات دلالة إحصائيةاختلافات (فروقاتهناك  هلب ةالفرضيات من السادس إلى العاشر المتعلق
درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة  متوسط في )51.1مستوى الدلالة 






ك المستوى التعليمي)، وذلوالعمر، والجنسية، والحالة الإجتماعية، و(الجنس، م الشخصية هخصائص
 على النحو التالي:
 باختلاف الجنس (النوع) )3
لأي منهم) هنا وهي  58العينات في كل من مجموعات المقارنة (أكبر من  حجمنظرا  لكبر 
أنثى)، فقد استخدمت الباحثة اختبار (ت) للمقارنة بين مجموعتين مستقلتين \(ذكر
استخدامه في حال تحقق شرط الاعتدالية والذي يفضل  ،)tseT selpmaS tnednepednI(
فأكثر لكل مجموعة من مجموعات المقارنة)،  58(وهو متحقق هنا تلقائيا  كون كبر حجم العينة 







لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في درجة الرضا  (نتائج اختبار (ت :)80( رقم جدول
 الجنس باختلاف– الوظيفي لأفراد مجمتع الدراسة










 الانطباع عن الجهة
 040.4 99 ) ذكر3
 260.1 678.1
 177.3 38 ) أنثى.
 رؤية الجهة وقيادتها
 646.3 99 ) ذكر3
 851.1 814.1
 714.3 38 ) أنثى.
 التطور المهني
 753.3 89 ) ذكر3
 280.1 057.1
 650.3 38 ) أنثى.
 واستقرارها أداء الجهة
 285.3 89 ) ذكر3
  *701.1 504.2
 391.3 38 ) أنثى.
 المزايا والعلاوات الإضافية
 497.3 99 ) ذكر3
 470.1 597.1
 375.3 38 ) أنثى.
ظروف العمل والتجهيزات 
 والمعدات
 511.4 99 ) ذكر3
  *411.1 498.2
 457.3 38 ) أنثى.
 بيئة وأجواء العمل
 415.3 99 ) ذكر3
  *781.1 032.2
 371.3 38 ) أنثى.
 الاهتمام بالعمل وتحدياته
 467.3 99 ) ذكر3
 521.1 245.1
 694.3 28 ) أنثى.
 تقييم الأداء والتقدير
 435.3 89 ) ذكر3
  *441.1 520.2
 381.3 38 ) أنثى.
 الرضا الوظيفي العام
 527.3 99 ) ذكر3
  *811.1 180.3
 813.3 38 ) أنثى.








 ) ما يلي:80 مالجدول السابق (جدول رق فيأظهرت النتائج الواردة 
متوسلللط درجة الرضلللا الوظيفي العام لدى الموظفات الإناث أقل بشلللكل ذي دلالة إحصلللائية من  
متوسللللللط درجة الرضللللللا الوظيفي العام لدى الموظفين الذكور، إذ كانت قيمة مسللللللتوى الدلالة 
) أقل من قيمة مسلللللتوى الدلالة النظري المفترض مسلللللبقا  من 811.1(وهي هنا=  ةالمحسلللللوب
 ).50.0 =αالباحثة (مستوى المعنوية وهو هنا 
واسللللللتقرارها،  متوسللللللط درجة الرضللللللا لدى الموظفات الإناث تجاه جوانب العمل (أداء الجهة 
ل والتقدير) أقل بشك تقييم الأداءوبيئة وأجواء العمل، ووالتجهيزات والمعدات،  ،ظروف العملو
ذي دلالة إحصللللائية من متوسللللط درجة الرضللللا الوظيفي العام لدى الموظفين الذكور تجاه هذه 
لهذه الجوانب أقل من قيمة مسلللللتوى الدلالة  ةالجوانب، إذ كانت قيم مسلللللتوى الدلالة المحسلللللوب
لى إعود وذلك ي ،)50.0 =αالنظري المفترض مسلللبقا  من الباحثة (مسلللتوى المعنوية وهو هنا 
عمل جواء الأطبيعة المرأة وحسلللاسللليتها تجاه التغيرات التي تطرأ على قيادة المؤسلللسلللة، وبيئة و
 يم خلال إجازة الوضع.يباستمرار، ومعارضتها لمعايير التق ةالمتغير
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصائية بين متوسط درجة الرضا لدى أفراد مجتمع  
التطور المهني، ورؤية الجهة وقيادتها، والعمل (الانطباع عن الجهة،  الدراسلللللللة تجاه جوانب
الاهتمام بالعمل وتحدياته) باختلاف الجنس، إذ كانت قيم مستوى والمزايا والعلاوات الإضافية، 
الدلالة المحسللللللوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مسللللللتوى الدلالة النظري المفترض مسللللللبقا  من 
 .عدالة المؤسسة بين الجنسين إلى)، ويعود ذلك 50.0 =αية وهو هنا الباحثة (مستوى المعنو
 باختلاف الجنسية ).
 \لأي منهم) هنا وهي (مواطن 58العينات في كل من مجموعات المقارنة (أكبر من  حجمنظرا  لكبر 
غير مواطن)، فقد استخدمت الباحثة اختبار (ت) للمقارنة بين مجموعتين مستقلتين 






فأكثر لكل مجموعة من مجموعات المقارنة)،  58(وهو متحقق هنا تلقائيا  كون كبر حجم العينة 
 وفيما يلي عرض لهذه النتائج وتحليلها وتفسيرها:
لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في درجة  (نتائج اختبار (ت :)10( رقم جدول
 الجنسية– الرضا الوظيفي لأفراد مجمتع الدراسة










 الانطباع عن الجهة
 057.3 631 ) مواطن3
-
 898.4
) غير .  *111.1
 مواطن
 534.4 64
 رؤية الجهة وقيادتها
 743.3 631 ) مواطن3
-
 539.4




 520.3 631 ) مواطن3
-
 352.4
) غير .  *111.1
 مواطن
 048.3 54
 واستقرارها أداء الجهة
 981.3 531 ) مواطن3
-
 049.4





 506.3 631 ) مواطن3
-
 567.2





 438.3 631 ) مواطن3
-
 093.3
) غير .  *011.1
 مواطن
 713.4 64
 بيئة وأجواء العمل
 781.3 631 ) مواطن3
-
 341.4
) غير .  *111.1
 مواطن
 698.3 64
 بالعمل وتحدياته الاهتمام
 254.3 531 ) مواطن3
-
 410.4
) غير .  *111.1
 مواطن
 522.4 64
 تقييم الأداء والتقدير
 491.3 631 ) مواطن3
-
 911.4
) غير .  *111.1
 مواطن
 539.3 54
 الرضا الوظيفي العام
 273.3 631 ) مواطن3
-
 357.4
) غير .  *111.1
 مواطن
 370.4 64






 ) ما يلي:10 الجدول السابق (جدول رقم فيأظهرت النتائج الواردة 
متوسلللط درجة الرضلللا الوظيفي العام لدى المواطنين أقل بشلللكل ذي دلالة إحصلللائية من متوسلللط  
 (وهي ةقيمة مسلللتوى الدلالة المحسلللوبدرجة الرضلللا الوظيفي العام لدى غير المواطنين، إذ كانت 
) أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية 111.1هنا= 
مواطن في الأما نة اللى المزا يا والعلاوات التي يتل قا ها غير إويرجع ذلك  ،)50.0 =αوهو هنا 
 .أعلى بكثير من الجهات الحكومية والخاصة الأخرى
ط درجة الرضلللللا لدى الموظفين المواطنين تجاه جميع جوانب العمل أقل بشلللللكل ذي دلالة متوسللللل 
إحصلائية من متوسلط درجة الرضلا لدى الموظفين غير المواطنين تجاه هذه الجوانب، إذ كانت قيم 
لهذه الجوانب أقل من قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  من  ةمسللتوى الدلالة المحسللوب
 ).50.0 =α(مستوى المعنوية وهو هنا الباحثة 
 جتماعيةباختلاف الحالة الا )1
جتماعية المختلفة، فقد وهي الحالات الا ،العينات في مجموعات المقارنة هنا حجمنظرا  لصغر 
وهو البديل اللامعلمي لاختبار  ،)silahW-laksurKس (يخدمت الباحثة اختبار كروسكال والاست







) لدراسة الاختلافات في silahW-laksurKس (ينتائج اختبار كروسكال وال :)40( رقم جدول













 الانطباع عن الجهة
 5.98 14 ) أعزب3
 3.39 431 ) متزوج. 038.1 273.
 8.38 8 ) مطلق1
رؤية الجهة 
 وقيادتها
 0.69 14 ) أعزب3
 8.19 431 ) متزوج. 385.1 770.1
 9.47 8 ) مطلق1
 التطور المهني
 6.19 14 ) أعزب3
 4.29 331 ) متزوج. 676.1 487.
 5.57 8 ) مطلق1
 أداء الجهة
 واستقرارها
 6.29 14 ) أعزب3
 0.29 331 ) متزوج. 147.1 995.
 7.77 8 ) مطلق1
المزايا والعلاوات 
 الإضافية
 2.88 14 ) أعزب3
 4.39 431 ) متزوج. 138.1 073.




 9.39 14 ) أعزب3
 5.19 431 ) متزوج. 269.1 770.
 1.09 8 ) مطلق1
 بيئة وأجواء العمل
 0.19 14 ) أعزب3
 5.39 431 ) متزوج. 215.1 833.1
 5.17 8 ) مطلق1
الاهتمام بالعمل 
 وتحدياته
 4.39 14 ) أعزب3
 8.19 331 ) متزوج. 286.1 667.
 2.67 8 ) مطلق1
 تقييم الأداء والتقدير
 5.19 14 ) أعزب3
 9.29 331 ) متزوج. 034.1 986.1
 1.86 8 ) مطلق1
الرضا الوظيفي 
 العام
 5.09 14 ) أعزب3
 8.39 431 ) متزوج. 654.1 275.1
 9.96 8 ) مطلق1






 ) ما يلي:50 الجدول السابق (جدول رقم فيأظهرت النتائج الواردة 
عدم وجود اختلاف (فرق) ذات دلالة إحصللائية في متوسللط درجة الرضللا الوظيفي العام بين أفراد  
(وهي  ةجتماعية لهم، إذ كانت قيمة مسللللتوى الدلالة المحسللللوبمجتمع الدراسللللة باختلاف الحالة الا
) أكبر من قيمة مسلللللللتوى الدلالة النظري المفترض مسلللللللبقا  من الباحثة (مسلللللللتوى 654.1هنا= 
 ).50.0 =αالمعنوية وهو هنا 
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصلللائية بين متوسلللط درجة الرضلللا لدى أفراد مجتمع  
مسلللللللتوى الدلالة  ةكانت قيمجتماعية، إذ الدراسلللللللة تجاه جميع جوانب العمل باختلاف الحالة الا
المحسوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى 
 ).50.0 =αالمعنوية وهو هنا 
 باختلاف المستوى التعليمي )5
جتماعية المختلفة، فقد وهي الحالات الا ،العينات في مجموعات المقارنة هنا حجمنظرا  لصغر 
وهو البديل اللامعلمي لاختبار  ،)silahW-laksurKس (يت الباحثة اختبار كروسكال والخدماست







الاختلافات في ) لدراسة silahW-laksurKس (ينتائج اختبار كروسكال وال :)50( رقم جدول
 باختلاف المستوى التعليمي- درجة الرضا لأفراد مجمتع الدراسة
جوانب العمل 
 المختلفة





 2.48 94 دكتوراه\) ماجستير3
 913.1 115.3
 6.09 19 ) جامعي.
 9.701 21 ) دبلوم1
 3.201 13 ) ثانوية عامة فأقل5
رؤية الجهة 
 وقيادتها
 2.48 94 دكتوراه\) ماجستير3
  *911.1 773.8
 1.78 19 ) جامعي.
 1.321 21 ) دبلوم1
 6.601 13 ) ثانوية عامة فأقل5
 التطور المهني
 7.87 94 دكتوراه\) ماجستير3
 750.1 335.7
 3.09 09 ) جامعي.
 5.011 21 ) دبلوم1
 9.701 13 ) ثانوية عامة فأقل5
 أداء الجهة
 واستقرارها
 1.78 84 دكتوراه\) ماجستير3
 283.1 660.3
 2.88 19 ) جامعي.
 9.701 21 ) دبلوم1
 5.101 13 ) ثانوية عامة فأقل5
المزايا والعلاوات 
 الإضافية
 3.68 94 دكتوراه\) ماجستير3
 907.1 583.1
 6.19 19 ) جامعي.
 4.001 21 ) دبلوم1




 2.28 94 دكتوراه\) ماجستير3
 162.1 600.4
 1.79 19 ) جامعي.
 4.701 21 ) دبلوم1
 5.68 13 ) ثانوية عامة فأقل5
بيئة وأجواء 
 العمل
 3.08 94 دكتوراه\ماجستير) 3
 252.1 090.4
 8.39 19 ) جامعي.
 0.69 21 ) دبلوم1
 6.301 13 ) ثانوية عامة فأقل5
الاهتمام بالعمل 
 وتحدياته
 4.38 94 دكتوراه\) ماجستير3
 453.1 152.3
 7.09 19 ) جامعي.
 8.401 21 ) دبلوم1
 9.101 03 ) ثانوية عامة فأقل5
تقييم الأداء 
 والتقدير
 6.97 94 دكتوراه\) ماجستير3
 713.1 235.3
 0.59 09 ) جامعي.
 4.79 21 ) دبلوم1
 8.79 13 ) ثانوية عامة فأقل5
الرضا الوظيفي 
 العام
 1.68 94 دكتوراه\) ماجستير3
 745.1 521.2
 8.09 19 ) جامعي.
 4.601 21 ) دبلوم1
 2.99 13 فأقل) ثانوية عامة 5






 ) ما يلي:15 الجدول السابق (جدول رقم فيأظهرت النتائج الواردة 
عدم وجود اختلاف (فرق) ذات دلالة إحصللائية في متوسللط درجة الرضللا الوظيفي العام بين أفراد  
(وهي  ةباختلاف المسللتويات التعليمية لهم، إذ كانت قيمة مسللتوى الدلالة المحسللوبمجتمع الدراسللة 
) أكبر من قيمة مسلللللللتوى الدلالة النظري المفترض مسلللللللبقا  من الباحثة (مسلللللللتوى 745.1هنا= 
 ).50.0 =αالمعنوية وهو هنا 
معي) أقل جاودكتوراه، \متوسط درجة رضا الموظفين في المستويات التعليمية المرتفعة (ماجستير 
بشلللكل ذي دلالة إحصلللائية من متوسلللط درجة رضلللا الموظفين في المسلللتويات التعليمية المرتفعة 
ثانوية عامة فأقل) تجاه الجانب المتعلق بـلللل "رؤية الجهة وقيادتها، مثل: تقبل قيادة الجهة و(دبلوم ، 
حرص المسللللؤول و لأية تغييرات أو مسللللتجدات والاسللللتعداد لتبادل الآراء والحوار مع الموظفين،
المباشللر على تفويض صلللاحيات كافية للموظفين وتدريبهم على تحمل مسللؤولية التنفيذ"، إذ كانت 
) أقل من قيمة مسلللللللتوى الدلالة النظري 911.1(وهي هنا=  ةقيمة مسلللللللتوى الدلالة المحسلللللللوب
وعي ال وجودلى إويعود ذلك  ،)50.0 =αالمفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية وهو هنا 
 موظف واطلاعه على آخر التوجهات الحديثة في الإدارة.ال دىالعملي والعلمي ل
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصلللائية بين متوسلللط درجة الرضلللا لدى أفراد مجتمع  
ظروف العمل والتجهيزات والتطور المهني، والدراسلللللللة تجاه جوانب العمل (الانطباع عن الجهة، 
الاهتمام وبيئة وأجواء العمل، والمزايا والعلاوات الإضافية، واء الجهة واستقرارها، أدووالمعدات، 
مسلللللللتوى  ةتقييم الأداء والتقدير) باختلاف المسلللللللتويات الوظيفية، إذ كانت قيمو بالعمل وتحدياته،
الدلالة المحسللوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  من الباحثة 









 باختلاف فئات الأعمار )5
خدمت وهي فئات الأعمار المختلفة، فقد اسللللللت ،العينات في مجموعات المقارنة هنا منظرا  لصللللللغر حج
وهو البديل اللامعلمي لاختبار تحليل التباين  ،)silahW-laksurKس (يكروسلللللللكال وال الباحثة اختبار
 لدراسة هذه الاختلافات (الفروقات)، وذلك على النحو التالي: AVONA((
) لدراسة الاختلافات في silahW-laksurKس (ينتائج اختبار كروسكال وال :)60( رقم جدول














 2.17 33 سنة 11) أقل من 3
  *711.1 424.31
إلى أقل من  11) من .
 51
 0.39 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 7.98 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 7.68 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 3.721 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 3.601 8
 6.121 01 سنة فأكثر 55) من 8
رؤية الجهة 
 وقيادتها
 8.47 33 سنة 11) أقل من 3
  *011.1 848.31
إلى أقل من  11) من .
 51
 0.68 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 6.29 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 2.78 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 4.631 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 0.211 8
 2.811 01 سنة فأكثر 55) من 8



















إلى أقل من  11) من .
 51
 6.48 15
من إلى أقل  51) من 1
 15
 9.19 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 1.97 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 6.031 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 1.021 7
 3.021 01 سنة فأكثر 55) من 8
 أداء الجهة
 واستقرارها
 3.27 33 سنة 11) أقل من 3
  *011.1 208.22
إلى أقل من  11) من .
 51
 7.28 15
إلى أقل من  51من ) 1
 15
 4.49 64
إلى أقل من  15) من 5
 55
 2.18 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 8.141 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 8.321 8




 9.97 33 سنة 11) أقل من 3
 782.1 873.7
إلى أقل من  11) من .
 51
 0.78 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 0.79 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 6.18 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 9.501 8
























 7.38 33 سنة 11) أقل من 3
 660.1 038.11
إلى أقل من  11) من .
 51
 1.39 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 7.001 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 0.66 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 3.621 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 3.39 8




 3.38 33 سنة 11) أقل من 3
  *111.1 669.31
إلى أقل من  11) من .
 51
 0.58 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 8.29 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 4.77 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 1.241 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 1.901 8




 9.97 23 سنة 11) أقل من 3
 641.1 815.9
إلى أقل من  11) من .
 51
 6.98 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 0.98 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 5.08 42



















إلى أقل من  15) من 9
 55
 0.411 8
 7.911 01 سنة فأكثر 55) من 8
تقييم الأداء 
 والتقدير
 4.28 33 سنة 11أقل من ) 3
 261.1 302.9
إلى أقل من  11) من .
 51
 9.58 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 3.39 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 1.97 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 8.321 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 2.021 7




 3.57 33 سنة 11) أقل من 3
 600.1 431.81
إلى أقل من  11) من .
 51
 8.78 15
إلى أقل من  51) من 1
 15
 9.09 74
إلى أقل من  15) من 5
 55
 4.97 42
إلى أقل من  55) من 5
 15
 4.531 8
إلى أقل من  15) من 9
 55
 4.511 8
 6.231 01 سنة فأكثر 55) من 8









 ) ما يلي:70  الجدول السابق (جدول رقم فيأظهرت النتائج الواردة 
سنة) أقل بشكل ذي  54متوسط درجة الرضا الوظيفي العام لدى الموظفين صغار السن (أقل من  
سللنة  54الوظيفي العام لدى الموظفين كبار السللن (من دلالة إحصللائية من متوسللط درجة الرضللا 
) أقل من قيمة مستوى الدلالة 611.1(وهي هنا=  ةفأكثر)، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب
 ).50.0 =αالنظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية وهو هنا 
) تجاه جوانب العمل (الانطباع سنة 54متوسط درجة الرضا لدى الموظفين صغار السن (أقل من  
بي ئة وأجواء وواسلللللللتقرارها،  أداء الجهةوالتطور المهني، ورؤية الجهة وق يادت ها، وعن الجهة، 
 54العمل) أقل بشكل ذي دلالة إحصائية من متوسط درجة الرضا لدى الموظفين كبار السن (من 
لهذه الجوانب أقل من قيمة  ةسلللوبسلللنة فأكثر) تجاه هذه الجوانب، إذ كانت قيم مسلللتوى الدلالة المح
 ).50.0 =αمستوى الدلالة النظري المفترض مسبقا  من الباحثة (مستوى المعنوية وهو هنا 
عدم وجود اختلافات (فروقات) ذات دلالة إحصلللائية بين متوسلللط درجة الرضلللا لدى أفراد مجتمع  
مل والتجهيزات والمعدات، ظروف العوالدراسلة تجاه جوانب العمل (المزايا والعلاوات الإضلافية، 
تقييم الأداء والتقدير) باختلاف فئات الأعمار، إذ كانت قيم مسلللللللتوى والاهتمام بالعمل وتحدياته، و
الدلالة المحسللوبة لهذه الجوانب أكبر من قيمة مسللتوى الدلالة النظري المفترض مسللبقا  من الباحثة 
 ).51.1= α(مستوى المعنوية وهو هنا 
املين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة آراء الموظفين الع
معلومات إضافية أو  ةلشؤون المجلس الوطني الاتحادي، ومقترحاتهم حول أي  
 مقترحات يرغبون في طرحها لتطوير العمل في الجهة التي يعملون بها
رف المتعلق بالتع الدراسةجابة على التساؤل السادس والأخير من تساؤلات يسعى هذا الجزء إلى الإ
ن في الأمانة العامة للمجلس الوطني ون العاملوبداها الموظفأعلى أهم الملاحظات أو المقترحات التي 
أنها قد تُسهم في تطوير بالاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، والتي يرون 






ن في الأمانة ون العاملوخاص بأهم الملاحظات والمقترحات التي أبداها الموظف ،منفصلين؛ الأول
العامة للمجلس الوطني الاتحادي، بينما يتناول الجزء الثاني أهم الملاحظات والمقترحات التي أبداها 
 س الوطني الاتحادي، وذلك على النحو التالي:ن في وزارة الدولة لشؤون المجلون العاملوالموظف
معلومات إضففففففافية  ةالأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ومقترحاتهم حول أي   يأولاا: آراء موظف
 أو مقترحات يرغبون في طرحها لتطوير العمل في الأمانة
) من إجمالي الموظفين المجيبين مجموعة من %4.20وموظفة، بنسبة ( اموظف ثلاثون أبدى
أنها قد تُسهم في زيادة رضا الموظفين في الأمانة، وكان بالملاحظات والمقترحات، والتي يرون 
 أكثرها تكرارا  حسب النقاط (المحاور) التالية:
خاصللة تذاكر السللفر و ،(العمل على توفير خصللومات للموظفينالمزايا والعلاوات الإضللافية:  
تطوير نظام التأمين الصحي ليكون ووخصومات الفنادق وبعض المحلات التجارية والمطاعم؛ 
خرى للتميز عن بلاقي الجهلات الحكوميلة وليس أالحرص على توفير محفزات و؛ فلائلدةأكثر 
 ...الخ).زالة المميزاتإ
إعادة وروني؛ لكتتفعيل التقييم الإو(وضلللللللع آل ية حدي ثة وفاعلة للتقييم الوظيفي؛ تقييم الأداء:  
عة طبي بحيث تكون وفق معايير علمية صلللللللحيحة، ويتم فيها مراعاة ،النظر في بطاقة الأداء
 ...الخ).العمل البرلماني
تطوير نظام الترقيات، وتقليل شلللللللروط سلللللللنوات الترقية؛ دورات خارجية التطور المهني: ( 
الاتحادي دون الاعتماد على التخصللص  الاشللتراك في فعاليات المجلس الوطنيومتخصللصللة؛ 
المسللللاهمة في إشللللراك الموظف في وو حدث برلماني داخلي أو خارجي؛ أسللللواء كان مؤتمر 
الشلللللللفافية في معرفة السللللللللم الوظيفي ولموظفي الامانة العامة؛ دورات تعزيز لغات مختلفة 
ة المتخصص تبادل الخبرات مع الجهاتوللموظف ووضوح سلم الترقيات بشكل أوضح وأدق؛ 






(تفعيل أنظمة الشلللكاوى والمقترحات والتظلمات وفق معايير صلللحيحة وواضلللحة؛ بيئة العمل:  
مل ترسلليخ مفهوم العوإنشللاء بيئة صللحية مسللتدامة بتوفير نادي صللحي ورياضللي للموظفين؛ و
ذلك لتزويد الموظف بالبيانات والمعلومات و ،داراتمسللؤولي الإ  مع الجماعي وروح التعاون
 نجاز المهام المطلوبة منه ...الخ). سرع وقت ممكن لإأالمطلوبة في 
ضلللللرورة مراعاة مبدأ وداء الوظيفي غير منصلللللفة؛ (بطاقة الأالمسلللللاواة والعدالة والشلللللفافية:  
 المساواة ومبدأ الشفافية...الخ).
إشلللللللراك جميع الموظفين وعمل اجتماعات دورية مع الإدارات العليا؛ (رؤية الأمانة وقيادتها:  
تشلللللجيع الموظف على وبالمسلللللؤولية؛ تحسللللليسلللللهم مانة العامة لفي دفع مسللللليرة التطوير بالأ
  كتفاء بطرح الأفكار الإبداعية؛ تعزيز ثقافة التفويض...الخ).عدم الإوالفكرة الإبداعية،  تطبيق
 كون هناك حفل سنوي لموظفي المجلسين أوتكريم الموظفين بشكل دوري؛ (التكريم والتقدير:  
ثنلاء سللللللللاعلات اللدوام الرسلللللللمي ليتمكن الجميع من الحضلللللللور) يتم فيله تكريم الموظفين أ(
  ...الخ).المتميزين
ي جاب ية، والحفاظ على إ(تحقيق الأمان الوظيفي وخلق بي ئة عمل سلللللللتقرارها: اأداء الأما نة و 
يجاد كوادر تخصصية في سوق العمل وخاصة في المجال إوذلك لصعوبة  ،الكفاءات الوطنية
 خ). ..ال.صحاب الخبرات الفنية وبما يقدمونه من مقترحات متخصصةبأالاهتمام والبرلماني؛ 
العمل على اسلللللتبدال الأجهزة والبرامج القديمة بأخرى (ظروف العمل والتجهيزات والمعدات:  
هداف الشلللللللعبة البرلمانية؛ لا تتوافر بيئة ألكتروني لما يخدم تطوير نظام البرلمان الإوحديثة؛ 
 الخ)....العمل ملائمة ومريحة في مكاتب الامانة العامة في دبي
و المدير ألى الرؤسللاء إسللس واضللحة للصلللاحيات الموكلة أوضللع (ته: اهتمام بالعمل وتحديالا 
 المباشر).







ثاني ا: آراء موظفي وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي ومقترحاتهم حول أي  معلومات 
 إضافية أو مقترحات يرغبون في طرحها لتطوير العمل في الوزارة
) من إجمالي الموظفين المجيبين، مجموعة %1.18بنسبة ( )موظف وموظفة( أربعة موظفون أبدى
أنها قد تُسهم في زيادة رضا الموظفين في وزارة بمن الملاحظات والمقترحات، وهي التي يرون 
 الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، وكان أكثرها تكرارا :
 جازات العارضة.الإ أيامإعادة ساعات أو  
 رضعة. احتساب ساعات الرضاعة للم 
 .مراعاة وضع المرأة الحامل من حيث ساعات العمل 
 .العمل بروح الفريق الواحد  
 توطيد وشفافية العلاقة بين الموظف والمدير لخلق بيئة عمل جيدة. 
 .تطوير نظام الترقيات 
 المساواة والعدالة والشفافية في التعامل. 
 دورات خارجية متخصصة. 
 .تحفيز الموظفين 
 التقدير الدائم. 








 خلاصة الدراسة وأهم نتائجها وتوصياتها: السادسالفصل 
في هذا الفصل سيتم عرض ملخص لمحتوى الدراسة وأهم النتائج التي توصلت إليها إلى جانب 
 مجموعة من التوصيات التي توصي بها الباحثة من خلال هذه النتائج، وذلك على النحو التالي:     
 الدراسةخلاصة 
 :فصول 6احتوت هذه الدراسة على 
راسة كمدخل للدراسة ليناقش مشكلة الدراسة، وأهمية الدراسة، شمل الفصل الأول الإطار العام للد
 ، ومفاهيم ومصطلحات الدراسة.وفرضياتها وأهداف الدراسة وتساؤلاتها
ن ات رضا الموظفيعدم دراسة مستويوأوضحت الباحثة في هذا الفصل أن هناك مشكلة تتمثل في 
بشكل علمي في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي، وغياب استدراك الأسباب التي قد تؤثر 
ستويات تعون بمعلى الرضا الوظيفي، أو الأسباب التي تجعل الموظفين في مؤسسة دون غيرها يتم
حكومية. فالغرض وهي من أهم المشكلات التي قد تعيق تطور المؤسسات ال .رضا أعلى من غيرهم
الأساسي من الدراسة الحالية هو استخدام آلية قياس علمية لقياس الرضا الوظيفي لدى الأمانة العامة 
للمجلس الوطني الاتحادي بهدف معرفة مستويات رضاهم والعوامل المؤثرة فيها من خلال مقارنة 
حيث  ،لوطني الاتحاديرضا موظفي الأمانة العامة برضا موظفي وزارة الدولة لشؤون المجلس ا
أن نظام هيئة الموارد البشرية الاتحادية المعمول به في وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني 
 لذا .الاتحادي يختلف عن نظام الموارد البشرية المستقل للأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي
ن قياس رضا الموظفي يتم، حيث أثير النظامين على رضا الموظفينمن الضروري دراسة كل من ت
لا أنه لم يتم قياس الرضا الوظيفي في الأمانة بمنهجية علمية دقيقة أو إفي الوزارة بشكل دوري، 
تأتي أهمية الدراسة الحالية كمحاولة أكاديمية لبحث العوامل التي  ،. ومن هنامن قبل ا معا  ممقارنته






مسفتوى الرضفا  هو ما :دراسلةلل ينالرئيسل ينجاءت هذه الدراسلة لاجابة على التسلاؤل ،عليه ناءوب
الوظيفي  لدى ال عاملين في الأما نة ال عا مة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة ا لدولة لشفففففففؤون 
  ؟العام مستويات الرضا الوظيفيأهم العوامل التي تؤثر على  هيالمجلس الوطني الاتحادي؟ ما 
بالإضافة إلى استعراض عدد من الدراسات السابقة ذات  ،ا الفصل الثاني تطرق لاطار النظريأم
تلك الدراسات ومن ثم مقارنتها مع هذا البحث للوقوف على  إليها وأهم النتائج التي توصلت ،العلاقة
 أوجه الشبه والاختلاف بينها وبين هذا البحث.
 من كل اقعو الى الباحثة تطرقت ثمعام  بشكلفي القطاع العام  الحوكمة على الفصل الثالث لواشتم
 تيجيةاسترا الى بالإضافةمن حيث التأسيس وأهم المهام والصلاحيات  البرلمانيتين المؤسستين
 .التنظيمي وهيكلها المؤسسة
أوضحت  خلاله منوإجراءاتها) والمنهجي للدراسة (منهجية الدراسة الإطار  الرابعوتناول الفصل 
الباحثة أنها استخدمت في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي (أو ما يسمى بالمسح الاجتماعي) 
الذي يعد أنسب المناهج لاستطلاع آراء المبحوثين وصولا إلى معطيات عامة توضح مشكلة البحث 
انة مثل جميع الموظفين العاملين في الأموكيفية مواجهتها. واستعرضت الباحثة مجتمع الدراسة الذي ي
 العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، والبالغ عددهم
الباحثة على أسلوب الحصر (المسح) الشامل في جمع  وقد اعتمدت .موظف وموظفة مئتين وثلاثين
 ستجابةا للتحليل بنسبة اصالح ن استبيانامئة وثلاث وثماني البيانات، وقد استطاعت استرجاع
وتعد هذه النسبة من نسب الردود الجيدة في العلوم السلوكية. وأوضحت الباحثة في هذا  .)%6.97)
الفصل بشكل أساسي (عند تصميمها لاستبانة الدراسة) على الاستبانات التي تم تلخيصلها في فصل 
حصرتها الباحثة والمختصة باحتياجات الموظفين لتحقيق طار النظري إلى جانب النظريات التي الإ
دم، ، وشملت هذه الاستبانة وهي: نظرية تدرج الحاجات لماسلو، ونظرية العدالة لآ ،الرضا الوظيفي






العام،  تعلق بالرضا الوظيفيي وجزءق بجوانب العمل المختلفة، تعلي جزءالبيانات الأولية  جزء( يه
 جيبتجميع أبعاد الدراسة، و تتناولظات) حقتراحات والملاجزء يحتوي على سؤال مفتوح لأهم الاو
 عن أسئلة الدراسة وتحقيق أهدافها.
استخدام ب تدلاليا  اس وتحليلا   وصفيا   عرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة تحليلا   الخامسالفصل  وجاء
 الطرق الإحصائية التي تتناسب مع طبيعة المتغيرات في هذه الدراسة.
 من هذه الدراسة قامت الباحثة بتلخيص وعرض أهم نتائجها واقتراح توصياتها.  السادسوفي الفصل 
 أهم نتائج الدراسة
ات الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين يمستو حول لقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج
في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، إضافة 
إلى التعرف على أهم العوامل التي تؤثر على هذه المستويات من الرضا، والتعرف على أهم 
 باختلاف الخصائص-ي درجة الرضا الوظيفي الاختلافات (الفروقات) ذات الدلالة الإحصائية ف
 الشخصية والوظيفية لهؤلاء الموظفين، ومن أهم تلك النتائج التي تم الحصول عليها ما يلي: 
الموظفين العاملين في  لأفراد الدراسفففة من النتائج الخاصفففة بالخصفففائص الشفففخصفففية والوظيفية
 لشؤون المجلس الوطني الاتحاديلة الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدو
 ما يلي: أظهرت النتائج
وزارة  و) من إجمالي الُمجيبين، في حين مّثل "موظف%0.92الأمانة" نسلللللللبة ( ومّثل "موظف 
أن عدد  حيث المؤسللللسللللتين واقع هذا ويمثل ،) من إجمالي الُمجيبين%9.10الدولة" نسللللبة (
 الأمانة فيموظف  190 بمقابل ،موظف 14موظفي وزارة الدولة لشلللللؤون المجلس الوطني 






في "مقر  يعملونمن الإجمالي)  %5.85نصللللف الموظفين الُمجيبين تقريبا  (تحديدا  ما نسللللبته  
إمارة  لكون يعود وذلك ،في "مقر دبي" يعملون) %5.74خر (تحديدا  أبوظبي"، والنصللف الآ
ارات والمؤسلسلات الاتحادية ومن ثم تنبثق منها الفروع فيها الوز فتنشلأ العاصلمة، هيأبوظبي 
 .المؤسساتية
"، الذكورمن " ممن الإجمالي) ه % 4.45نصف الموظفين الُمجيبين (تحديدا  ما نسبته  حوالي 
 ) من إجمالي المجيبين.%6.54" (الإناثفي حين مثل "
"غير المواطنين" نسبة ) من إجمالي الُمجيبين، في حين مثّل %7.47ن" نسبة (ومثّل "المواطن 
 .التوطين في الدولة توجهات مع مناسبة ةنسب وهي ،) من إجمالي الُمجيبين%1.58(
سلللللللنة" بنسللللللبة  51إلى أقل من  11الفئة العمرية الشلللللللائعة بين الموظفين الُمجيبين هي "من  
)، أما %1.68سللللنة" بنسللللبة ( 14إلى أقل من  51ليها الفئة "من ت) من الإجمالي، %8.28(
إلى  15سللنة" و "من  15إلى أقل من  54عدد من المجيبين فكان في الفئات العمرية "من  أقل
في الإجابة على  التعاونساهم في  مما ،) لكل منهم على حدة%4.4سنة " بنسبة ( 55أقل من 
 تسهيل جمع البيانات. والاستبيان 
) %7.94معي" بنسللبة (المسللتوى التعليمي الشللائع بين الموظفين الُمجيبين هو المسللتوى "الجا 
)، ثم مسلللتوى "الثانوية %2.68مسلللتوى "الماجسلللتير/الدكتوراه" بنسلللبة ( ويليه من الإجمالي،
 وعي في ذلك يؤثر وقد ،)%6.6)، ثم مسلللللتوى "الدبلوم" بنسلللللبة (%9.60فأقل" بنسلللللبة (
 .لديهم الوظيفي الرضا بأهمية واستشعارهم الموظفين
 للمجلس العامة الأمانةالنتائج الخاصففففة بمسففففتوى الرضففففا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في 
 الوطني المجلس لشؤون الدولة ووزارة الوطني
 أظهرت نتائج الدراسة ما يلي:
مستوى الرضا الوظيفي بشكل عام لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني  






مسلللتوى الرضلللا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي  
لوطني الاتحادي تجاه جوانب العمل المختلفة قد تراوح ما بين ة لشؤون المجلس اووزارة الدول
 ما. المستوى المتوسط والمستوى المرتفع إلى حد
ضللللللا  بين الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني جوانب العمل الفرعية الأقل ر 
(تُطبق الجهة التي أعمل بها  :الاتحادي ووزارة الدولة لشلللؤون المجلس الوطني الاتحادي هي
؛ تُنظم 39.2للتطور الوظيفي والترقيات يعتمد على نتائج تقييم الأداء الوظيفي، بمتوسط  نظام
سللانية ننسللانية ورياضللية تعزز العلاقات الإإالجهة التي أعمل بها نشللاطات اجتماعية وثقافية و
توفير فرص متكافئة  حرص الجهة التي أعمل بها على ؛ 650.3بين موظفيها، بمتوسلللللللط 
سللللعي الجهة التي أعمل بها  ؛ 760.3لموظفيها للتطور المهني والترقية الوظيفية، بمتوسللللط 
كوبونات وتوفير خدمات وامتيازات إضللللللافية حصللللللرية لموظفيها (خصللللللومات فندقية،  إلى
عروض خدمات الهاتف المتحرك ... إلخ) ، وعضللوية أندية، ومخفضللة الأسللعار،  مشللتريات
أخرى تتماشلللللللى مع القانون  ؛ توفير الجهة التي أعمل بها لموظفيها مزايا100.1بمتوسلللللللط 
؛ 111.3والمادية ... إلخ) ، بمتوسط  المكافئات الماليةوالعلاوات المالية، و(العمل الإضافي، 
تقدير المدراء وتكريمهم للموظفين ذوي الأداء المتميز بالأسللللوب والتوقيت الملائم، بمتوسلللط 
التدريب السنوي الذي تلقيته لمساعدتك في تنفيذ مهامك ومسؤولياتك الوظيفية،  ؛ كفاية091.3
 .691.3بمتوسط 
جوانب العمل الأكثر تأثير ا على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في الأمانة بالنتائج الخاصة 
 لمجلس الوطني الاتحاديالعامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون ا
 نتائج الدراسة ما يلي: أظهرت
جوانب رئيسلللللة للعمل تؤثر تأثيرا طرديا  ذات دلالة إحصلللللائية وطرديا على مسلللللتوى  خمس هناك
الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة 






، مثل: حرص الجهة التي أعمل بها على 1Xسللللتقرارها االجانب المتعلق بـللللللللللل "أداء الجهة و 
تغييرات داخلية ومبرراتها وتزويدك بالمعلومات والأدوات اللازمة لتقبل التغيير،  ةتعريفك بأي
قدرة الجهة التي أعمل بها على التعامل مع أية مؤثرات خارجية تسلتدعي اتخاذها لإجراءات و
 ت في خططها".وتغييرا
، مثل: تقبل ق يادة الجهة لأية تغييرات أو 2Xالجانب المتعلق بـلللللللللللللل "رؤية الجهة وق يادتها  
حرص المسللؤول المباشللر على ومسللتجدات والاسللتعداد لتبادل الآراء والحوار مع الموظفين، 
 تفويض صلاحيات كافية للموظفين وتدريبهم على تحمل مسؤولية التنفيذ".
، مثل: توفير بيئة عمل تُراعي التنوع الثقافي 3X"بيئة وأجواء العمل  الجانب المتعلق بـلللللللللللللل  
سللللللهولة تقديم الاقتراحات لتطوير العمل، ووالاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز، 
تنظيم نشللللاطات اجتماعية ورشللللادات للموظفين بشللللكل منتظم، شللللرح القوانين واللوائح والإو
 .وثقافية ورياضية"
 .، مثل: قيام الجهة على قيم مؤسللسللية واضللحة4Xعلق بـلللللللل "الانطباع عن الجهة الجانب المت 
 المدراء والموظفون بصدق وأمانة". يتعامل ،على سبيل المثالف
 ".5X الجانب المتعلق بـ "المزايا والعلاوات الاضافية   
مستوى ) من التغير في %6.62وأشارت النتائج أيضا إلى أن هذه الجوانب الخمس مجتمعة تفسر (
الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة 
شارات النتائج إلى أنه من الممكن وضع شكل للعلاقة أكما  لشؤون المجلس الوطني الاتحادي.
نب العمل المختلفة ) وبين جواy الرياضية التي تربط بين متغير الرضا الوظيفي العام (المتغير التابع
) والمؤثرة على المتغير التابع تأثيرا  معنويا  ذات دلالة …,3x,2x,1x(المتغيرات المستقلة 
  إحصائية، وذلك على النحو التالي: 






مستويات الرضا الوظيفي دلالة الإحصائية بين الالخاصة بالاختلافات (الفروقات) ذات  النتائج
للعاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ومستويات الرضا الوظيفي للعاملين في 
 زارة الدولة لشؤون المجلس الوطنيو
 أظهرت نتائج الدراسة ما يلي:
متوسللط درجة رضللا موظفي الأمانة أقل بشللكل ذي دلالة إحصللائية من متوسللط درجة رضللا  
جاه الجانب المتعلق بـلللللل "التطور المهني، مثل: توفير فرص متكافئة للتطور موظفي الوزارة ت
قد و تطبيق نظام للتطور الوظيفي يعتمد على نتائج تقييم الأداء".والمهني والترقيات الوظيفية، 
 أن نظام هيئة الموارد البشرية الذي يكفل أهمية واضحة للتطور المهني للموظف. إلىيعود 
متوسللط درجة رضللا موظفي الأمانة أقل بشللكل ذي دلالة إحصللائية من متوسللط درجة رضللا  
موظفي الوزارة تجاه الجانب المتعلق بـلللللللللل "بيئة وأجواء العمل، مثل: توفير بيئة عمل تُراعي 
ت سلللللللهولة تقديم الاقتراحاوالتنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز، 
شاطات تنظيم نورشادات للموظفين بشكل منتظم، شرح القوانين واللوائح والإولتطوير العمل، 
 اجتماعية وثقافية ورياضية".
عدم وجود اختلاف (فرق) ذات دلالة إحصلائية في متوسلط الدرجة الرضلا الوظيفي العام بين  
الموارد  نظامي فاعل يةعلى تقارب  مؤشلللللللر يعطي مما ،موظفي الأما نة وموظفي الوزارة







دلالة الإحصائية في درجة الرضا الوظيفي لدى الالنتائج الخاصة بالاختلافات (الفروقات) ذات 
الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس 
 م الوظيفيةهباختلاف خصائص- الوطني الاتحادي
 نتائج الدراسة وجود الفروقات التالية:أظهرت 
متوسللللط درجة رضللللا الموظفين العاملين في مقر "دبي" أقل بشللللكل ذي دلالة إحصللللائية من  
متوسط درجة رضا الموظفين العاملين في مقر "أبو ظبي" تجاه الجانب المتعلق بـلللللل "ظروف 
ة التجهيزات كفا يوالعمل والتجهيزات والمعدات، مثل: توفير بي ئة عمل مريحة وصلللللللحية، 
 لمقربا الاهتمام إلىيعود ذلك  وقد ،عمل صيانة دورية لمختلف المرافق"ووالأدوات المكتبية، 
 .للمؤسسة الفرع من أكثركواجهة للمؤسسة  الرئيسي
 1متوسللللللط درجة الرضللللللا الوظيفي العام لدى الموظفين الجدد (عدد سللللللنوات العمل أقل من  
متوسط درجة الرضا الوظيفي العام لدى الموظفين  سنوات) أكبر بشكل ذي دلالة إحصائية من
 سنوات). 7إلى أقل من  1الذين لديهم سنوات عمل في الجهة (من 
ي شللرافية) أقل بشللكل ذمتوسللط درجة رضللا الموظفين في المسللتويات الوظيفية (القيادية، والإ 
 ،الفنيةو، ةدلالة إحصلائية من متوسلط درجة رضلا الموظفين في المسلتويات الوظيفية (التنفيذي
والتخصلللصلللية) تجاه الجانب المتعلق بـللللللللل "بيئة وأجواء العمل، مثل: توفير بيئة عمل تُراعي 
ت سلللللللهولة تقديم الاقتراحاوالتنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز، 
طات شاتنظيم نوشرح القوانين واللوائح والارشادات للموظفين بشكل منتظم، ولتطوير العمل، 
هذه الفئات على الأنظمة   اطلاع سلللللللعةذلك الى  يرجعوقد  ،اجتماعية وثقافية ورياضلللللللية"






دلالة الإحصائية في درجة الرضا الوظيفي لدى الالنتائج الخاصة بالاختلافات (الفروقات) ذات 
للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الموظفين العاملين في الأمانة العامة 
 م الشخصيةهباختلاف خصائص- الوطني الاتحادي
 أظهرت نتائج الدراسة وجود الفروقات التالية:
متوسلط درجة الرضلا الوظيفي العام لدى الموظفات الإناث أقل بشلكل ذي دلالة إحصلائية من  
 الدراسللللات بعض بعكس وهذا ،الموظفين الذكورمتوسللللط درجة الرضللللا الوظيفي العام لدى 
 الشلللهري،كدراسلللة ( الذكور عن الاناث عند يزداد الوظيفي الرضلللا بأن تؤكد التي السلللابقة
 .)2118 ،والشرير خليل الشيخ) ودراسة (8118
متوسط درجة الرضا الوظيفي العام لدى المواطنين أقل بشكل ذي دلالة إحصائية من متوسط  
للحوافز التي يحصلللل عليها  ذلك يرجع وقد الوظيفي العام لدى غير المواطنين.درجة الرضلللا 
 .ن مقارنة بالمؤسسات الأخرىوالوافد
دكتوراه ، \متوسللللللط درجة رضللللللا الموظفين في المسللللللتويات التعليمية المرتفعة (ماجسللللللتير 
تويات جامعي) أقل بشلللكل ذي دلالة إحصلللائية من متوسلللط درجة رضلللا الموظفين في المسلللو
ثانوية عامة فأقل) تجاه الجانب المتعلق بـلللل "رؤية الجهة وقيادتها، و، عليمية المرتفعة (دبلومالت
مثل: تقبل قيادة الجهة لأية تغييرات أو مسلللللللتجدات والاسلللللللتعداد لتبادل الآراء والحوار مع 
حرص المسؤول المباشر على تفويض صلاحيات كافية للموظفين وتدريبهم على والموظفين، 







النتائج الخاصة بآراء الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة 
معلومات إضافية أو مقترحات  ةالدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي ومقترحاتهم حول أي  
 العمل في الجهة التي يعملون بها يرغبون في طرحها لتطوير
 ما يلي: أظهرت نتائج الدراسة
 أهم مقترحات وملاحظات موظفي الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحادي :أولاا 
خصللللومات على تذاكر السللللفر وحجز الفنادق  :مثالالعمل على توفير خصللللومات للموظفين ( 
 .وبعض المحلات التجارية والمطاعم)
 فادة.إتطوير نظام التأمين الصحي ليكون أكثر  
 زالة المميزاتإخرى للتميز عن باقي الجهات الحكومية وليس أالحرص على توفير محفزات  
 المزايا والعلاوات الإضافية.
 وضع آلية حديثة وفاعلة للتقييم الوظيفي. 
 لكتروني.تفعيل التقييم الإ 
طبيعة  بحيث تكون وفق معايير علمية صحيحة، ويتم فيها مراعاة ،إعادة النظر في بطاقة الأداء 
 العمل البرلماني.
 نظام الترقيات، وتقليل شروط سنوات الترقية. تطوير 
 دورات خارجية متخصصة. 
 الشفافية في معرفة السلم الوظيفي للموظف ووضوح سلم الترقيات بشكل أوضح وأدق. 
 تفعيل أنظمة الشكاوى والمقترحات والتظلمات وفق معايير صحيحة وواضحة. 
 ي للموظفين.توفير نادي صحي ورياضخلال  منإنشاء بيئة صحية مستدامة  
وذلك لتزويد الموظف  ،داراتمسللللؤولي الإ مع ترسلللليخ مفهوم العمل الجماعي وروح التعاون 
 المهام المطلوبة منه. لإنجازوقت ممكن  أسرعبالبيانات والمعلومات المطلوبة في 






 ضرورة مراعاة مبدأ المساواة ومبدأ الشفافية. 
 دورية مع الإدارات العليا.عمل اجتماعات  
 تكريم الموظفين بشكل دوري. 
سللاعات الدوام الرسللمي ليتمكن الجميع من  ثناءأ(كون هناك حفل سللنوي لموظفي المجلس يان  
 الحضور) يتم فيه تكريم الموظفين المتميزين.
ة بيجابية، والحفاظ على الكفاءات الوطنية وذلك لصعوإتحقيق الأمان الوظيفي وخلق بيئة عمل  
 يجاد كوادر تخصصية في سوق العمل وخاصة في المجال البرلماني.إ
 الخبرات الفنية وبما يقدمونه من مقترحات متخصصة. بأصحابالاهتمام  
 العمل على استبدال الأجهزة والبرامج القديمة بأخرى حديثة. 
 هداف الشعبة البرلمانية.ألكتروني لما يخدم تطوير نظام البرلمان الإ 
 مانة العامة في دبي.بيئة عمل ملائمة ومريحة في مكاتب الألا تتوافر  
 أهم مقترحات وملاحظات وزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي: ثاني ا 
 جازات العارضة.الإ أيامإعادة ساعات أو  
 احتساب ساعات الرضاعة للمرضعة.  
 .مراعاة وضع المرأة الحامل من حيث ساعات العمل 
 العمل بروح الفريق الواحد.  
 توطيد وشفافية العلاقة بين الموظف والمدير لخلق بيئة عمل جيدة. 
 .تطوير نظام الترقيات 
 المساواة والعدالة والشفافية في التعامل. 
 دورات خارجية متخصصة. 
 تحفيز الموظفين. 
 التقدير الدائم. 







التي  من التوصيات اعلى أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة فإننا نستخلص عدد الاطلاعبعد 
نرى أنها قد تُسهم في زيادة مستويات الرضا لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس 
 الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، ومن أهم تلك التوصيات هي:
خلذ بعين الاعتبلار الاقتراحلات والملاحظلات التي أبلداهلا الموظفون الُمجيبون، والتي منهلا: ) الأ0
 ة لموظفيحصري حوافزتطوير نظام الترقيات، وتقليل شروط سنوات الترقية؛ الحرص على توفير 
ضللرورة مراعاة مبدأ المسلللاواة ؛ وضلللع آلية حديثة وفاعلة للتقييم الوظيفي؛ البرلمانية ؤسلللسلللاتمال
 ية.يجابإتكريم الموظفين بشكل دوري؛ تحقيق الأمان الوظيفي وخلق بيئة عمل  والشفافية؛
نها تحتاج إلى التطوير والتحسين أظهرت نتائج الدراسة أ) العمل على تطوير جوانب العمل التي 8
ي د(التي نالت أقل درجات للرضلللا بين الموظفين العاملين في الأمانة العامة للمجلس الوطني الاتحا
 ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي)، وأهم هذه الجوانب الفرعية:
 سس وعوامل موضوعية وواضحة للجميع.أقائم على الترقيات التطبيق نظام  
 تطور الوظيفي والترقيات يعتمد على نتائج تقييم الأداء الوظيفي.التطبيق نظام  
 موظفيها. نسانية بينورياضية تعزز العلاقات الإنسانية إتنظيم أنشطة اجتماعية وثقافية و 
  للتطور المهني والترقيات الوظيفية. توفير فرص متكافئة للموظفين 
  توفير خدمات وامتيازات إضافية حصرية لموظفيها. 
 تتماشى مع القانون (العمل الإضافي، العلاوات المالية،.. إلخ). توفير مزايا أخرى 
 المتميز بالأسلوب والتوقيت الملائم. الأداءتقدير وتكريم الموظفين ذوي  
عقد مجموعة من الدورات التدريبية وورش العمل التي تسلللللللاعد الموظفين على تنفيذ المهام  
 وبة منهم.لت الوظيفية المطوالمسؤوليا






  الحرص على توفير جو إيجابي في العمل. 
بللالمعلومللات  همتغييرات داخليللة ومبرراتهللا وتزويللد ةالحرص على تعريف الموظفين بللأيلل 
 لتقبل التغيير. والأدوات اللازمة
 تقديم الاقتراحات لتطوير العمل من خلال نظام الاقتراحات المطبق في الأمانة. سهولة  
 .شرح القوانين واللوائح والإرشادات للموظفين في الأمانة بشكل منتظم  
الوظيفي بشلللللللكلل دوري وتوجيهم لكيفيلة  الحرص على تعريف الموظفين بمسلللللللتوى أدائهم 
 تحسينه.
 والتطوير في العمل. دارة العليا الموظفين على الابتكارتشجيع الإ 
معهم دون  بتوفير بيئة عمل تراعي التنوع الث قافي والاجتماعي للموظفين والتعامل الاهتمام 
 .تمييز
  نات والمعرفة التي يحتاجها الموظفون لتنفيذ العمل.توفير المعلومات والبيا  
  .الأداء الوظيفي وإجراءاته بتطبيق نظام تقييم المدراءالتزام   
 في تقييم الأداء الوظيفي بناء على إنجاز وكفاءة الموظفين. والعدالةالموضوعية  
ا  ؤثر تأثيرا طردينها تأظهرت نتائج الدراسللللة أ) العمل على تطوير جوانب العمل الرئيسللللة التي 1
ذات دلالة إحصائية وطرديا على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في الأمانة العامة 
 للمجلس الوطني الاتحادي ووزارة الدولة لشؤون المجلس الوطني الاتحادي، وهذه الجوانب هي:
ة تغييرات داخلي ةبأيحرص الجهة التي أعمل بها على تعريفك "، مثل: واستقرارهاأداء الجهة  
 قدرة الجهة التي أعمل بهاوومبرراتها وتزويدك بالمعلومات والأدوات اللازمة لتقبل التغيير، 
 على التعامل مع أية مؤثرات خارجية تستدعي اتخاذها لإجراءات وتغييرات في خططها".
ادل سلللللتعداد لتبتقبل قيادة الجهة لأية تغييرات أو مسلللللتجدات والا"رؤية الجهة وقيادتها، مثل:  
حرص المسلللللؤول المباشلللللر على تفويض صللللللاحيات كافية والآراء والحوار مع الموظفين، 






توفير بيئلة عملل تُراعي التنوع الثقلافي والاجتملاعي للموظفين "بيئلة وأجواء العملل، مثلل:   
ح شرح القوانين واللوائوقتراحات لتطوير العمل، سهولة تقديم الاووالتعامل معهم دون تمييز، 
 تنظيم نشاطات اجتماعية وثقافية ورياضية".ورشادات للموظفين بشكل منتظم، والإ
 امليتع على سللبيل المثالف. قيام الجهة على قيم مؤسللسللية واضللحة"الانطباع عن الجهة، مثل:  
 بصدق وأمانة". المدراء والموظفون
 ضافية.المزايا والعلاوات الإ 
 توصيات خاصة للموظفين العاملين في الأمانة:
أظهرت نتائج الدراسة أن الجوانب التالية كانت أقل رضا  لدى الموظفين العاملين في الأمانة، وبالتالي 
 معالجتها:  ب لابد من اهتمام الإدارة في الأمانة العامة
 فية.الاهتمام بتوفير فرص متكافئة للتطور المهني والترقيات الوظي 
 تطور الوظيفي يعتمد على نتائج تقييم الأداء.التطبيق نظام  
 توفير بيئة عمل تُراعي التنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز. 
 تسهيل تقديم الاقتراحات لتطوير العمل. 
ثقافية و تنظيم نشاطات اجتماعيةورشادات للموظفين بشكل منتظم، شرح القوانين واللوائح والإ 
 ورياضية.
 توصيات خاصة للموظفين العاملين في مقر دبي:
أظهرت نتائج الدراسة أن الجوانب التالية كانت أقل رضا  لدى الموظفين العاملين في مقر دبي، 
 معالجتها:بالإدارة في مقر دبي  اهتماموبالتالي لابد من 
 بصدق وأمانة. راءن والمديتعامل الموظف 
 كفاية التجهيزات والأدوات المكتبية.وريحة وصحية، توفير بيئة عمل م  






 ):يةفوالإشراتوصيات خاصة للموظفين العاملين في المستويات الوظيفية (القيادية، 
أظهرت نتائج الدراسة أن الجوانب التالية كانت أقل رضا  لدى في المستويات الوظيفية (القيادية، 
 الإدارة بمعالجة هذه الجوانب لتلك المستويات الوظيفية: اهتمام)، وبالتالي لابد من يةفوالإشرا
 توفير بيئة عمل تُراعي التنوع الثقافي والاجتماعي للموظفين والتعامل معهم دون تمييز. 
 سهولة تقديم الاقتراحات لتطوير العمل. 
 رشادات للموظفين بشكل منتظم.شرح القوانين واللوائح والإ 
 تنظيم نشاطات اجتماعية وثقافية ورياضية. 
 توصيات خاصة للموظفات الإناث:
 ناث، وبالتالي لابد منة كانت أقل رضا  لدى الموظفات الإأظهرت نتائج الدراسة أن الجوانب التالي
 اث:نمعالجة هذه الجوانب للموظفات الإالإدارة ب اهتمام
بللالمعلومللات  نتغييرات داخليللة ومبرراتهللا وتزويللده ةالحرص على تعريف الموظفللات بللأيلل 
 والأدوات اللازمة لتقبل التغيير.
 .توفير التجهيزات والأدوات المكتبية اللازمة لإنجاز العمل 
 توفير الدعم والتدريب الكافيين لتحقيق أفضل استخدام لبرامج التقنية وأدواتها. 
 ة عملها.عمل صيانة دورية لمختلف مرافق الخدمة وضمان فعالي 
 جراءات الأمن والسلامة.إتعريف الموظفات بمعايير و 
 توصيات خاصة بالموظفين المواطنين:
العمل كانت أقل رضا  لدى بالموظفين المواطنين، وبالتالي  جوانب جميعأظهرت نتائج الدراسة أن 








 ي):جامعودكتوراه، \توصيات خاصة بالموظفين في المستويات التعليمية المرتفعة (ماجستير
أظهرت نتائج الدراسة أن الجوانب التالية كانت أقل رضا  لدى الموظفين في المستويات التعليمية 
تلك نب لالإدارة بمعالجة هذه الجوا اهتمامجامعي) ، وبالتالي لابد من ودكتوراه، \المرتفعة (ماجستير
 المستويات التعليمية المرتفعة:
 تقبل قيادة الجهة لأية تغييرات أو مستجدات والاستعداد لتبادل الآراء والحوار مع الموظفين. 
حرص المسللللللؤول المباشللللللر على تفويض صلللللللاحيات كافية للموظفين وتدريبهم على تحمل  








أثر التسويق الداخلي في الالتزام التنظيمي مع وجود الرضا الوظيفي ). 1018( أبوسنية، محمد
الشرق  ، جامعةمتغيرا  وسيطا : دراسة في عينة من العاملين في المستشفيات الأردنية الخاصة
 .51ص ،عمان، المملكة الأردنية الهاشميةالأوسط. 
جامعة الخرطوم.  ،ن بوزارة الاستثماررضا الوظيفي وأثره على أداء العاملي). 7118أحمد، حبيبة (
 .4الخرطوم، جمهورية السودان، ص
). الحوافز المادية والمعنوية وأثرها على الرضا الوظيفي: للعاملين بمؤسسات 8018( أحمد، عمار
 ،التعليم العالي الأهلي والأجنبي، جامعة أم درمان الإسلامية. أم الدرمان، جمهورية السودان
 .070،060،750ص
الرضا والوظيفي لدى العملين بالدرجات القيادية بالمؤسسات الحكومية ). 1118( إدريس، أسما
ية. أم الدرمان، ، جامعة أم درمان الإسلامبمدينة ود مدني وعلاقته بالأداء وبعض المتغيرات
 .21،71ص ،جمهورية السودان
ية بقطاع غزة عن مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكوم). 9118( بسيسو، شفا
معة الإسلامية، غزة، حالة دراسية: وزارة الشؤون الاجتماعية، الجانظام التعويضات المالية 
 .88،18ص، دولة فلسطين
الرضا الوظيفي لمديري المدارس المتوسطة بمدينة مكة المكرمة ). 0018البلادي، صالح بن مطير (
 ، جامعة أم القرى. مكة المكرمة، المملكة العربية السعودية. من وجهة نظرهم
نظم الترقية وتأثيرها على الرضا الوظيفي للعاملين مع التطبيق على  ).1018البلوشي شمسة سالم (
جامعة القاهرة. القاهرة، جمهورية ، وزارة التربية والتعليم بدولة الامارات العربية المتحدة
 مصر.
). مدى مشاركة معلمي المدارس الثانوية في اتخاذ القرارات 7118( اضحرز الله، أشرف ري
 .75،65،55ص ،عة الإسلامية. غزة ، دولة فلسطينوعلاقته برضاهم الوظيفي، الجام
). دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة: دراسة حالة شركة توزيع 4018حميد، باجة (
 ،جمهورية الجزائر جامعة أوكلي محند أولجاج. البويرة،الكهرباء والغاز للوسط بالبويــرة، 
 .56،18، 15-05ص
نظام الحوافز وأثرها على رضا العاملين: دراسة تطبيقية على الشركة ). 6118( حميس، جمال







 ،الرضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع الصحي في مدينة الرياض) 5118الحيدر، ع، طالب، إ. (
 .74 ،14،14ص، ة السعودية: معهد الإدارة العامةلمملكة العربياالرياض، 
درجة رضا معلمي المدارس الثانوية الحكومية ومعلماتها ). 5018الخوالدة، حياة إبراهيم كريم ( 
الباشا عن أداء المشرفين التربويين وعلاقته بالتزام المعلمين الوظيفي من وجهة في لواء عين 
 .، جامعة جرش. جرش، الأردننظرهم
بعنوان أثر الرضا الوظيفي على الانتماء التنظيمي بالتطبيق على ). 9990الخييلي، مغير خميس (
لقاهرة، جمهورية رسالة ماجستير، جامعة عين شمس. ا. الدوائر المحلية لإمارة أبو ظبي
 مصر العربية.
قية دراسة تطبي-تُأثير البرامج التدريبية على الرضا الوظيفي). 1118( الزعابي، عبدالعزيز جاسم
، أكاديمية السادات للعلوم الإدارية، القاهرة، جمهورية على الدوائر المحلية لإمارة أبوظبي
 مصر العربية.
لأساتذة التعليم الثانوي، وعلاقته بدافعية انجاز تلاميذهم الرضا الوظيفي ). 1018سمية، صالحي (
. سطيف، جامعة فرحات عباس، في الأقسام النهائية للتعليم الثانوية شعبة علوم الطبيعة والحياة
 .41،78،21،51ص ،الجزائر
، جامعة نايف علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظيفي ).4118( السيحاني، جبر
 .41ص  ،لرياض، المملكة العربية السعوديةللعلوم الإدارية، االعربية 
محددات الرضا الوظيفي وأثرها على أداء الموظفين في المؤسسة دراسة ). 4018زويش، سامية (
رية الجزائر ، جامعة أكلي محند أولحاج. البويرة، جمهوحالة ثانوية أمزيل أمحمد بحيزر
 .60ص، الديمقراطية الشعبية
مستوى الانتماء المهني والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما لدى ). 1118( انتصار محمد طهسلامة، 
، ، جامعة النجاح الوطنية. نابلس، فلسطينأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينية
 .45ص
الرضا الوظيفي لدى معلمي ومعلمات المرحلة الأساسية  ).2990السرحان، محمد صالح غثيان (
 ة.، جامعة آل بيت. المفرق، المملكة الأردنيمديرية التربية والتعليم للواء البادية الشماليةفي 
عة لجام ،المرأة العاملة والرضا الوظيفي في دولة الامارات العربية المتحدة). 6990( آل نهيان، شما
 كومينوس. براتسيلافا، جمهورية سلوفاكيا.
دراسة تطبيقية لموظفي -وظيفي وعلاقته بالإنتاجيةالرضا ال). 8118الشهري، علي بن يحيى (
لرياض، المملكة العربية ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية. االجمارك منطقة الرياض
 .11ص، السعودية
الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرهما على أداء الإطارات في الشرطة ). 2118طويل، كريمة (






أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين: بالتطبيق على البنوك ). 8018عمر، فاتن فاروق الأمين (
جامعة أم درمان الإسلامية. أم الدرمان، م،  0018-6118التجارية السودانية في الفترة من 
 .01، 78ص، السودان جمهورية
معة ، جاالرضا الوظيفي للعاملين في شركة البوتاس العربية). 6118العمري، عبدالمطلب محمد (
 .71ص  ،آل بيت. المفرق، الأردن
الصراع التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي للعاملين في مستشفى الخرطوم ). 4018فطر، جميلة (
 .25ص، جمهورية السودانلوجيا. الخرطوم، ، جامعة السودان للعلوم والتكنوالتعليمي
أنماط القيادة وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي للموظفين بالتطبيق على ). 4018القزلان، منى (
وم ، جامعة نايف العربية للعلوكالة وزارة الداخلية لشئون المناطق بالمملكة العربية السعودية
 .41ص ،الأمنية. الرياض المملكة العربية السعودية
الرضا الوظيفي لدى مديرات المدارس الابتدائية بإمارة أبو ظبي ). 1018الكعبي، خولة خميس (
، جامعة الامارات العربية المتحدة. العين، دولة في ظل متطلبات النموذج المدرسي الجديد
 الامارات العربية المتحدة.   
يفي لدى العاملين في المجال التنمية البشرية وتأثرها بالرضا الوظ ).8018الكندي، عمر صالح (
، جامعة الإسكندرية، الاسكندرية، جمهورية مصر الرياضي بدولة الامارات العربية المتحدة
 العربية.             
 ،أثر تطبيق الإدارة المفتوحة على الرضا والأداء الوظيفي). 2118المازم، محمد علي محمد ( 
 بية.         جامعة عين شمس. القاهرة، جمهورية مصر العر
مدى رضا موظفي وكالة الغوث العاملين في وكالة الغوث بقطاع غزة ). 4118( محيسن، وجدي
 .45، الجامعة الإسلامية. غزة، فلسطين، صعن أنظمة التعويض والحوافز
أثر المناخ التنظيمي في الرضا الوظيفي لدى العاملين في البنوك التجارية ). 5018( المطيري، علي
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 أسماء المحكمين -):3ملحق رقم (
ستبانة على عدد من الأساتذة المتخصصين في مجال الإدارة الحكومية، والمنهجية لقد تم عرض الا
 والإحصاء وهم على النحو التالي:
 الجهة الاسم التخصص
 الدكتور/ محمد شامل فهمي إحصاء
وزارة الففففففدولففففففة 
 لشؤون الرئاسة 
إدارة الللللمللللوارد 
 البشرية
 الدكتور / أيمن شبل
 المستشار/ سالم الزعابي
الأمففففانففففة العففففامففففة 
ل لمجلس ا لوطني 
 الاتحادي
 إبراهيم العبدولي الموارد البشرية
وزارة الففففففدولففففففة 
لشفففففففؤون المجلس 
 الوطني الاتحادي 
 الدكتور/ عبدالفتاح ياغي دارة العامةالإ













 النهائي   هاالاستبانة في شكل -):.ملحق رقم (
  القسم الأول: البيانات الأولية 
. مقر 3Q
 العمل
        دبي  أبوظبي 
. .Q
 الجنس




    أرملـ(ـة)  مطلقـ(ـة)  متزوجـ(ـة)  عازبـ(ـة) 
 . مفففففا5Q
 جنسيتك؟
غللللللللليلللللللللر   إماراتي 
 تياإمار
 . الفئة الوظيفية 5Q
  القيادية 
  الإشرافية 
  التنفيذية 
 الفنية والتخصصية  
 عمـرك الحالي (بالسنوات)؟. 9Q
سلللللنة أو  18 
 أقل
 58 - 08 
 سنة 
 11 – 68 
 سنة 
 51 – 01 
 سنة







 54 – 04 
 سنة
 15 – 64 
 سنة
 55 – 05 
 سنة
 16 – 55 
 سنة
 16أ كثر من  
 سنة





شهادة الدبلوم (سنتين/  
 سنوات) 1
شهادة الدراسة  
 الثانوية 
أقللللل ملللن  
 الثانوية
 الأمانة العامة؟. الرجاء اختر الرقم الذي يعبر عن عدد سنوات عملك في 7Q
من سنة إلى أقل   أقل من سنة 
 سنوات  1من 
إلى أقلللل  1من  
 سنوات  5من 
إلى أقللللل  5من  
 سنوات 7من 
إلى أقلللل  7من  
 سنوات 10من 




 القسم الثاني: مقياس الرضى عن جوانب العمل المختلفة في الجهة 
درجات، حيث  5، وذلك باستخدام مقياس مكون من جانبالرجاء تقدير مدى رضاك على كل .6Q
 ) يعني بأنك "راض تماما".5والرقم ( يعني أنك "غير راض تمام ا" )3الرقم (أن 




































 9 5 4 1 8 0 : الانطباع عن الجهةA 
أعمللل بهللا بسلللللللمعللة . تحظى الجهللة التي 0A
ممتللللازة للعمللللل وبللللاحترام وتقلللدير المجتمع 
 والجهات الأخرى










































قيم مؤسلللللسلللللية تقوم الجهة التي أعمل بها على 
واضلللللللحلة، على سلللللللبيلل الملدراء والموظفون 
 يتعاملون بصدق وأمانة.
      
 9 5 4 1 8 0 : رؤية الجهة وقيادتهاB
القللدرة الجهللة التي أعمللل بهللا . لللدى قيللادة 0B
قرارات سليمة مبنية على المعلومات على اتخاذ 
 المتوفرة وخبراتهم وتقديرهم للنتائج
      
. يقوم مللديري المبللاشلللللللر بتعريفي برؤيللة 8B
 ورسالة واهداف الجهة بكفاءة ويسعى لتحقيقها
      
تتقبللل أيللة الجهللة التي أعمللل بهللا قيللادة . 1B
تغييرات أو مسللللللتجدات وعلى اسللللللتعداد لتبادل 
 الآراء والحوار مع الموظفين. 
      
تفويض . يحرص المسلللؤول المباشلللر على 4B
صلاحيات كافية للموظفين وتدريبهم على تحمل 
 مسؤولية التنفيذ
      
تُشلللللللجع الموظفين على  . الادارة العليللللا5B
 الابتكار والتطوير في العمل
      
 9 5 4 1 8 0 : التطور المهنيC
كفللايللة التللدريللب السلللللللنوي الللذي تلقيتلله . 0C
لمسللللللللاعدتك في تنف يذ مهامك ومسلللللللؤول ياتك 
 الوظيفية
      
توفير على الجهة التي أعمل ب ها . حرص 8C
فرص متكللللافئللللة لموظفيهللللا للتطور المهني 
 الوظيفية  ةوالترقي
      
حرص المسلللللللؤول الم باشلللللللر على دعم . 1C
 الموظفين ونقل معرفته وخبراته إليهموتوجيه 
      
نظام للتطور الجهة التي أعمل بها تُطبق . 4C
داء لأاالوظيفي والترقيات يعتمد على نتائج تقييم 
 الوظيفي
      
يحرص المسلللؤول المباشلللر على تخطيط . 5C
 مسارك الوظيفي وتعريفك به 










































 9 5 4 1 8 0 : أداء الأمانة العامة واستقرارها D
الت عامل  الجهة التي أعمل ب ها على.  قدرة 0D
مع أيلة مؤثرات خلارجيلة تسلللللللتلدعي اتخلاذهلا 
 لإجراءات وتغييرات في خططها
      
تعريفك على الجهة التي أعمل بها . حرص 8D
بلللأي تغييرات داخليلللة ومبرراتهلللا وتزويلللدك 
 بالمعلومات والأدوات اللازمة لتقبل التغيير
      
 9 5 4 1 8 0 والعلاوات الإضافية: المزايا E
على توفير  تأمين الجهة التي أعمل بها حرص 
 صحي لموظفيها
      
على حصلللللللول الجهللة التي أعمللل بهللا حرص 
 موظفيها على إجازتهم السنوية 
      
على تطبيق قانون الجهة التي أعمل بها حرص  
 بدل تعليم للأبناء
      
إلى توفير خدمات الجهة التي أعمل بها سلللللللعي 
وامتيللازات إضلللللللللافيللة حصلللللللريللة لموظفيهللا 
(خصومات فندقية، كوبونات مشتريات مخفضة 
الأسلللللللعار، عضلللللللوية أندية، عروض خدمات 
 الهاتف المتحرك ... إلخ) 
      
لموظفيهللا مزايللا الجهللة التي أعمللل بهللا توفير 
أخرى تتماشلللللى مع القانون (العمل الإضلللللافي، 
المكافئات المالية والمادية ... العلاوات المالية، 
 إلخ)
      
 9 5 4 1 8 0 : ظروف العمل والتجهيزات والمعداتF
كفللللايللللة التجهيزات والأدوات المكتبيلللة . 0F
اللازمة لك لإنجاز العمل (قرطاسلللللللية، أجهزة، 
 موارد ... إلخ)
      
اللللدعم الجهللللة التي أعمللللل بهللللا . توفير 8F
ام اسلللللللتخد والتدريب الكافيين لتحقيق أفضلللللللل
  لبرامج التقنية وأدواتها.










































على عمل الجهة التي أعمل ب ها . تحرص 1F
صللليانة دورية لمختلف مرافق الخدمة وضلللمان 
 فعالية عملها
      
معلللايير الجهلللة التي أعملللل بهلللا تُطبق . 4F
واجراءات الأمن والسلللللامة وتعريف الموظفين 
(مخللارج الحريق، جرس إنللذار، تللدريللب بهللا 
 ... إلخ)إخلاء 
      
 9 5 4 1 8 0 : بيئة وأجواء العملG
. سلللللللهولة تقديم الاقتراحات لتطوير العمل 0G
من خلال نظلام الاقتراحلات المطبق في الجهلة 
 التي أعمل بها
      
المعلومللات الجهللة التي أعمللل بهللا توفر . 8G
والبيللانللات والمعرفللة التي يحتللاجهللا الموظفون 
 لتنفيذ العمل 
      
توجد قنوات اتصال جيدة وواضحة لتبادل  1G
الجهللللة التي أعمللللل بهلللا اخبللللار وفعللللاليللللات 
 والمعلومات الهامة حولها
      
قوانين واللوائح والإرشلللادات . يتم شلللرح ال4G
 ظمبشكل منتالجهة التي أعمل بها للموظفين في 
      
نشللللللللاطلات الجهلة التي أعملل بهلا تُنظم . 5G
ورياضلللللللية تعزز اجتماعية وثقافية وانسلللللللانية 
 العلاقات الانسانية بين موظفيها
      
بتوفير بيئللة الجهللة التي أعمللل بهللا تهتم . 6G
عمللللل تراعي التنوع الثقللللافي والاجتمللللاعي 
 للموظفين والتعامل معهم دون تمييز
      
 9 5 4 1 8 0 : الاهتمام بالعمل وتحدياتهH
. تعللاون ودعم المللدير المبللاشلللللللر وزملاء 0H
 العمل في تقليل من ضغوطات العمل 
      
. يقوم مديري المباشر بوضع خطة واضحة 8H
 لتحديد المهام مسبقا .










































يقوم مللديري المبللاشلللللللر بتوزيع العمللل . 1H
 بطريقة عادلة ومتكافئة
      
 9 5 4 1 8 0 : تقييم الأداء والتقديرI
. مدى التزام مديرك المباشلللللللر بتطبيق نظام 0I
 تقييم الأداء الوظيفي وإجراءاته 
      
. موضوعية مديرك المباشر وعدله في تقييم 8I
 أداءك الوظيفي بناء على إنجازاتك وكفاءاتك
      
. تقلللدير الملللدراء وتكريمهم للموظفين ذوي 1I
 بالأسلوب والتوقيت الملائمالأداء المتميز 
      
ديرك المبللاشلللللللر على تعريفللك . حرص ملل4I
بمسللتوى أدائك الوظيفي بشللكل دوري ويوجهك 
 لكيفية تحسينه
      
على تطبيق الجهلة التي أعملل بهلا حرص . 5I
 نظام التظلم الوظيفي بشفافية وكفاءة وفاعلية 








 القسم الثالث: مقياس الرضا الوظيفي العام
الرجاء تقدير مدى رضللاك على الجوانب الرئيسللة التالثة، وذلك باسللتخدام مقياس مكون من .13Q






































 9 5 4 1 8 0 
       أشعر بالفخر لأنني أعمل في هذه الجهة  .0
تحرص الجهة التي أعمل بها على إشلللراك موظفيها في صلللياغة   .8
 رؤيتها ورسالتها واستراتيجيتها وخطط عملها
      
نظلام الترقيلات المطبق في الجهلة التي أعملل قلائم على اسلللللللس  .1
 وعوامل موضوعية وواضحة للجميع
      
بهللا على الاحتفللاظ بموظفيهللا وتطبيق حرص الجهللة التي أعمللل  .4
 ممارسات تعزز ذلك
      
       ما مدى شعورك بالرضا عن الأجر الذي تتقاضاه.  .5
توفير الجهة التي أعمل ب ها بي ئة عمل مريحة وصلللللللحية وآمنة  .6
ومناسللللللبة للموظفين (المسللللللاحات المكتبية، التكييف، الإضللللللاءة، 
 النظافة، ...الخ)
      
أعمللل بهللا على توفير جو إيجللابي لموظفيهللا حرص الجهللة التي  .7
 تشجعهم وترغبهم في العمل
      












 القسم الرابع: المقترحات والملاحظات
الاقتراحات التي ترى أنها من الممكن أن تُسفففففهم في تحسفففففين مسفففففتوى رضفففففاك .  ماهي 33Q
 وسعادتك بالعمل في الأمانة؟
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 شكرا لكم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
